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En la investigación titulada Las prácticas de liderazgo en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra 
Señora de la Merced de Ate, 2017, En el presente trabajo se investiga el siguiente 
problema: ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo, en el aseguramiento del ejercicio de 
los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de 
la Merced” de Ate, 2017? Para dar respuesta a esta pregunta se ha realizado una serie de 
procedimientos empezando por la muestra que estuvo constituida de 60 docentes que 
laboran en la institución educativa seleccionada, a quienes se les aplicó dos cuestionarios 
para medir las variables de estudio. Los resultados fueron analizados en el nivel 
descriptivo a través de frecuencias y porcentajes para conocer la influencia de las prácticas 
de liderazgo de director en la variable aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos de los/las Docentes; en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística 
paramétrica, debido a que los datos presentan distribución normal y como tal se ha 
utilizado R2. Los resultados indican que existe relación positiva entre las Practicas de 
Liderazgo y el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes 
de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor 
Practicas de Liderazgo mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, así 
mismo se observa que el valor de R2= 0.742, es decir, con sig igual a 0.000 Las Practicas 
de Liderazgo influyen en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de 
los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017, 
en un 74.2%.  
 
Palabras clave: Liderazgo de director/ aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos de los/las Docentes. 
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Abstract 
In the research titled Leadership practices in the assurance of the exercise of the 
human rights of teachers of the Educational Institution of Our Lady of Mercy of Ate, 2017, 
In the present work the following problem is investigated: How do the practices of 
Leadership influence in the assurance of the exercise of the Human Rights of the Teachers 
of the Educational Institution "Our Lady of the Favor" of Ate, 2017? To answer this 
question, a series of procedures has been carried out, starting with the sample, which 
consisted of 60 teachers working in the selected educational institution, who were given 
two questionnaires to measure the study variables. The results were analyzed in the 
descriptive level through frequencies and percentages to know the influence of the 
practices of leadership of director in the variable assurance of the exercise of the Human 
Rights of the Teachers; In the inferential level, the parametric statistic has been used, 
because the data present normal distribution and as such R2 has been used. The results 
indicate that there is a positive relationship between the Leadership Practices and the 
assurance of the exercise of the Human Rights of the Teachers of the Educational 
Institution "Nuestra Señora de la Merced" of Ate, 2017 that is to say, the Greater 
Leadership Practices Assurance of the exercise of Human Rights, and it is also observed 
that the value of R2 = 0.742, that is, with sig equal to 0.000 The Leadership Practices 
influence in the assurance of the exercise of the Human Rights of the Teachers of the 
Institution Educational "Our Lady of Mercy" of Ate, 2017, in 74.2%. 
 





El liderazgo en las instituciones educativas constituye una de las una labores más 
complejas que demanda de mucho compromiso por parte de los directivos, pues impone la 
necesidad de dirigir un proyecto educativo definido y coherente, conducido con convicción 
y capacidad, en un ambiente de armonía y participación comprometida. Ello implica 
enfrentar los siguientes retos: desarrollar un equilibrio entre objetivos y tareas educativas y 
las necesidades grupales, buscar un balance entre las necesidades institucionales y las 
personales, armonizar la construcción de una organización adecuada y la valoración de 
vínculos interpersonales e integrar las experiencias y capacidades del personal en contraste 
con las necesidades de la comunidad. 
De ahí el interés del presente estudio, en el cual se han analizado las variables: 
Practicas de Liderazgo del director y aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos de los/las Docentes. La Institución Educativa seleccionada fue “Nuestra Señora 
de la Merced” de Ate, 2017. Para tal fin se determinaron una serie de procedimientos tales 
como la elaboración del diseño del estudio, el recojo de la información, el procesamiento y 
sistematización de los datos, así la contratación de las hipótesis para verificar el nivel de 
influencia que ejerce de la práctica de liderazgo del director sobre la variable 
aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes y poder, de esta 
manera, dar respuesta a las interrogantes planteadas. 
También ha sido necesario aplicar dos encuestas a una muestra representativa de 
docentes de las instituciones seleccionadas y se han considerado indicadores adecuados 
para saber cuáles el nivel de influencia del liderazgo del equipo directivo sobre la Gestión 
Institucional, la gestión pedagógica y la gestión administrativa. 
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La tesis ha sido estructurada en cuatro capítulos, los cuales se han desarrollado de 
manera sencilla de fácil comprensión e interpretación de sus contenidos, resultados y 
conclusiones. 
Así tenemos que nuestra investigación se esquematiza de la siguiente manera: 
El Capítulo I, titulado Planteamiento del Problema. En este acápite se realiza un 
diagnóstico de la situación problemática, el cual otorga sustento al planteamiento del 
problema planteado. Asimismo, se formula el problema de investigación, los objetivos 
generales y específicos, del mismo modo se expresa la importancia y alcances de la 
investigación, así como los alcances y limitaciones de la investigación. 
En el capítulo II: Se plantea el fundamento teórico de la investigación: En el que se 
expresan los antecedentes del estudio, a nivel internacional y nacional, haciéndose 
referencia al marco conceptual que sustenta la perspectiva desde la cual son planteados los 
aspectos centrales de la investigación: como son las teorías que sustentan  las prácticas de 
Liderazgo del director en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de 
los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017. 
El Capítulo III Comprende el sistema de hipótesis las definiciones básicas de la 
variable y su Operacionalización pertinente. 
En el capítulo IV: Se presenta la metodología, la cual se sustenta en el enfoque, tipo 
y diseño de investigación empleados, asimismo la población y muestra de trabajo, así 
como las técnicas e instrumentos de recolección de la información y el procedimiento 
trabajado para el desarrollo de la tesis. 
En el capítulo V: De los resultados; en él se consignan los datos que dan validez y 
confiabilidad a los instrumentos de investigación, así como la presentación y análisis de 
resultado a nivel descriptivo e inferencial, los cuales se presentan en la discusión de 
resultados. 
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Finalmente, las conclusiones, según los resultados de la muestra; en las 
recomendaciones, se plantea nuestras propuestas como producto del estudio realizado. 
Luego consignar las referencias empleadas, en los apéndices se presenta la matriz de 




Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
El mundo actual está enmarcado por una serie de relaciones que permiten establecer 
lazos de amistad y enemistad. Estos lazos están condicionados por el grado de respeto y 
solidaridad que tengamos unos a otros. Este tercer milenio ha hecho desaparecer las 
fronteras y a través de los Medios estamos informados de lo que acontece en cualquier 
lugar del mundo. Ahora todos nos conocemos, ya no hay lugares incógnitos para nadie. 
Esto ha traído mayor compenetración con los problemas que viven los Estados. Es fácil 
saber y darnos plena cuenta de lo que sucede en Iraq, de su problemática interna; fácil 
saber los problemas de Afganistán, lo del terrorismo mundial, conocer lo que es el 
conflicto de trata de personas, fácil saber lo que ocurre diariamente en nuestro País, en 
torno a la Inseguridad Ciudadana, y el avance económico de China. Esto ha permitido 
conocer los entornos y precisar el compromiso de los Estados con la defensa y práctica de 
los derechos humanos.  
Para nadie es un secreto que muchos Estados miran con cierto desdén e 
incertidumbre la correcta aplicación de los derechos humanos y todos manejan diferentes 
conceptos de democracia. Hay Estados dictatoriales que se precian de tener una 
democracia, otros Estados monárquicos alardean con sus garantías democráticas, unos 
pocos Estados de familia, que enamoran con sus garantías constitucionales y unos muchos 
que no saben cuál sistema los rige.  
Lo cierto es, que cuando a la luz de los derechos humanos se hace un breve examen 
de situaciones problemáticas y de primer orden, como pueden ser la educación, la salud, la 
vida y otros derechos, empezamos a ver la vulneración cruel de los derechos en 
poblaciones enteras, orquestada por Estados, en donde los derechos humanos pasan sólo 
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como nombres, aunque están plasmados en constituciones nacionales. Esto ha permitido 
desarrollar una cultura de la violencia, que a nivel mundial nos está llevando al caos y a la 
destrucción entera de pueblos, que a última hora no saben por qué pelean o por qué están 
divididos. Todos estos problemas los están viendo desarrollar unos ojos tiernos y sinceros 
de nuestros niños y niñas del mundo. Cuando notamos sus miradas podemos ver dibujado 
en sus rostros, la sonrisa de la desesperanza. Niños y niñas que no saben lo que es futuro y 
lo peor es que por sobre sus problemas, diferentes Estados están planificando el mañana de 
ellos, sin tenerlos en cuenta, lo que les confunde y los deja pensativos sobre un pasado 
triste, un presente sombrío y un futuro árido que les anuncia la muerte. 
En nuestras instituciones educativas se percibe que uno de los problemas que hoy día 
continúa afrontado la educación, son las malas relaciones entre la administración y 
docentes de los diferentes centros educativos, según comentarios escuchados al compartir 
con los docentes, en los diferentes espacios que frecuentan, estos actores del proceso 
enseñanza-aprendizaje. 
Otros comentarios van más allá y manifiestan preocupación por que, para ellos las 
prácticas de liderazgo en el desarrollo de las funciones administrativas son inadecuadas; 
debido a que las características personales de los que integran la directiva docente no son 
apropiadas para el cargo; uno de los señalamientos es: la escasa o falta de formación en el 
área administrativa; porque este personal que integra la administración solo cuenta con 
experiencia docente y no científica sobre los temas de liderazgo y gestión administrativa. 
El ejercicio de la práctica del liderazgo en una institución educativa debe proponerse 
en la medida que este tenga como objetivo alcanzar el ideal de una escuela de calidad y 




El proyecto de investigación que pongo a su consideración pretende establecer el 
nivel e influencia que ejercen las prácticas de Liderazgo del director en el aseguramiento 
del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017. 
Los estilos de liderazgo de los directores debe estar acorde con las necesidades de 
nuestras instituciones educativas, y siendo los derechos humanos una de las variables con 
mayor número de atropellos y violaciones en el mundo, y con mayor razón en los derechos 
de los docentes, enmarcados en una Ley de la Meritocracia, con sentido punitivo, se hace 
necesario el desarrollo de investigaciones de este corte, que puedan ayudar a mejorar las 
relaciones humanas en nuestra instituciones educativas.  
El logro de este cambio de perspectiva, exige que ampliemos nuestra conciencia 
respecto a las condiciones actuales en que nos encontramos como comunidad, incluyendo 
el clima escolar que se respira en cada institución o centro educativo, los cuales son 
aspectos básicos para poder propender por una cultura de paz y convivencia.  
La experiencia docente con que cuentan los administradores es importante, porque 
les permite administrar lo pedagógico; que interrelacionándolo con la preparación 
científica y cualidades personales que deben reunir el personal de la administración 
educativa, podrían facilitar sin mayores dificultades el éxito de los objetivos 
institucionales, en un ambiente ameno, agradable y de respeto a los derechos humanos. 
1.2. Planteamiento del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo del director en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017? 
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1.2.2. Problemas específicos 
PE1.  ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo coercitivo, del director, 
en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes 
de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017? 
PE2.  ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo autoritario benevolente,  
del director,   en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de 
Ate, 2017? 
PE3.  ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo,  del director,  
en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes 
de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017? 
PE4.  ¿Cómo influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo,  del 
director,  en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de 
Ate, 2017? 
1.3. Objetivos de investigación  
1.3.1. Objetivo general 
OG: Conocer cómo influyen las Practicas de Liderazgo del director en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1.  Identificar como influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo coercitivo,  del 
director,  en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de 
Ate, 2017. 
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OE2.  Identificar como influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo autoritario 
benevolente,  del director,  en el aseguramiento del ejercicio de los derechos 
humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la 
Merced de Ate, 2017. 
OE3.  Identificar como influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo, del 
director,  en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de 
Ate, 2017. 
OE4.  Identificar como influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo, 
del director,   en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de 
Ate, 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia  
El interés por este estudio está en función de conocer en qué medida las prácticas de 
liderazgo del director que influyen en el respeto de los derechos humanos de los/las 
docentes. Por lo que esta investigación se considera importante, ya que permitirá observar 
registrar y recolectar una serie de información y prácticas de liderazgo que se da en el 
centro educativo; para su respectivo análisis a la luz de los postulados teóricos y 
normativos en que deben fundamentarse. 
Para determinar si las prácticas, están enmarcadas en ley y si obedecen a principios y 
procedimientos administrativos que guíen correctamente el logro de los objetivos y metas 
propuestas; sin vulnerar los derechos humanos de los/las docentes y siempre buscando 
respuestas a las exigencias de la sociedad de nuestros tiempos; por lo que el estudio se 
considera relevante y pertinente. 
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Para la realización de esta investigación se cuenta con la anuencia del centro 
educativo y la disponibilidad del personal docente y directivo, asimismo es de fácil acceso 
y se cuenta con los recursos necesarios; por lo que es viable su ejecución. 
1.4.2. Alcances de la investigación  
El alcance temporal del presente estudio queda comprendido entre mayo y agosto del 
2017.  
El alcance muestral ha quedado definido por 60 docentes y un director de la 
institución educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate. 
En cuanto a los alcancemos tendremos los siguientes: 
a) Alcance espacial: Jurisdicción de Ate. 
b) Alcance temporal: Actual (abril - agosto 2017). 
c) Alcance temático: Practicas de Liderazgo del Director y aseguramiento del ejercicio de 
los Derechos Humanos, de los/las Docentes. 
d) Alcance institucional: Fundamentalmente docentes y directivos.  
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones entendidas como factores externos al investigador que ameritan 
señalar son: el tamaño de la muestra, que se tomó en 60 docentes y un director de la 
institución educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, lo que no posibilitará 
generalizar los resultados obtenidos a otras instituciones del distrito y de la Capital.  
Otra limitación es el diseño a aplicarse, que no es experimental, lo cual limito en el 
establecimiento de una relación causa-efecto y solo se pudo establecer relación básica, 
entre las variables. 
Han sido otro factor limitante los engorrosos trámites para obtener5 los permisos de 
los directivos y acceder a la colaboración de los docentes. 
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Otra limitación que también no puede dejar de ser considerada fueron los escasos 
trabajos de investigación relacionados con las variables en estudio. 
De la misma forma, se precisa que el estudio fue realizado en un momento 
determinado del tiempo, es decir, se trató de un estudio transversal (Münch y Ángels, 
2007), por lo que no fue posible realizar tendencias o conclusiones sobre el liderazgo, 




2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Respecto a la administración y/o gerencia de la educación, han surgido nuevas 
teorías y concepciones, que buscan la eficacia y la efectividad en la administración 
educacional. En relación a esta problemática, existen diversos planteamientos como lo 
señalan: 
Pérez (2010). Presento la tesis titulada: Administración y Gestión Educativa desde la 
perspectiva de las Prácticas de Liderazgo y el ejercicio de los Derechos Humanos en la 
Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio. El estudio corresponde al enfoque cuantitativo y fue 
de tipo correlacional y de corte transversal. La población para la presente investigación 
está conformado por 109 docentes de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”. Y la 
muestra utilizada correspondió a un total de 29 docentes en los que se incluyen la 
Directiva Docente (Director, Subdirectora y Secretaria), a los cuales se les aplicó 
cuestionarios; para recolectar y analizar los datos requeridos en la investigación. Dentro 
de las conclusiones más significativas tenemos: El estilo de liderazgo del director se 
caracteriza por presentar conductas que facilitan respeto a cada uno de sus seguidores, 
así como motivación y habilidades para el pensamiento. Y deposita en sus seguidores 
confianza, autoridad, les brinda apoyo y reconocimiento a su labor, así como motivación 
a través de desafíos, empatía, perfilándose como un modelo a seguir, destacándose la 
relación que genera con sus seguidores al buscar instancias de involucramiento y 
retroalimentación, incluso más allá de las formales que provee la organización. Además, 
agrega que con base en los resultados se puede decir que la hipótesis planteada para este 
estudio es válida, ya que las prácticas de liderazgo en la administración y gestión del 
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director, garantizan el aseguramiento de los derechos humanos de los/las docentes; 
como se evidencia en el gráfico N° 13. En donde según los resultados es calificado por 
el 61% de los docentes, que consideran les respeta sus derechos siempre y para 23% lo 
realiza bastante a menudo; sumado a esto la subdirectora y la secretaria consideran que lo 
realiza siempre en un 45% y bastante a menudo en un 50%; y el director se juzga a sí 
mismo, que realiza esta práctica en un 70% siempre y bastante a menudo en un 30%. 
González (2012). En su tesis titulada Hacia un modelo complejo unificado de 
comportamiento de liderazgo en la organización moderna: Síntesis de modelos e 
investigaciones: Validación del modelo en el entorno empresarial español, La palabra 
liderazgo, que se había utilizado para caracterizar a dirigentes de otras organizaciones 
(políticas, militares, religiosas) ha adquirido relevancia y plena aplicación al mundo de las 
organizaciones empresariales. Se admite hoy como paradigma que el liderazgo en esencial 
para la supervivencia organizacional. El tema adquiere, así, especial importancia.  
El liderazgo en la organización moderna, merece, por tanto ser investigado a fondo; 
Así, preguntas clave se plantean al hilo de la reflexión: ¿Qué tipo de liderazgo es preciso 
en cada empresa, en cada momento, en cada lugar, hoy en día? ¿Se puede caracterizar el 
liderazgo en forma precisa? ¿Es posible, en consecuencia, detectarlo precozmente? ¿Se 
puede enseñar el liderazgo?, la contestación a estas preguntas, su mera formulación, abren 
una ventana de investigación de gran trascendencia. Esta tesis aborda estas preguntas 
fundamentales y, tras realizar una investigación del estado del arte y de las propias 
experiencias e investigaciones, aporta un modelo de comportamiento de mayor 
complejidad que los existentes compuestos por 51 factores de comportamiento que se 




2.1.2. Antecedentes nacionales 
Reyes (2012), tesis: Liderazgo directivo y desempeño docente en el nivel secundario 
de una institución educativa de Ventanilla – Callao. La investigación tuvo como objetivo 
determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo directivo y el desempeño 
docente en el nivel secundario de una institución educativa de la Región Callao, distrito de 
Ventanilla durante el año 2009. Tanto la encuesta sobre liderazgo directivo como la ficha 
de evaluación del desempeño docente fueron aplicadas sobre toda la población conformada 
por 40 profesores, sin criterios de exclusión. Se obtuvieron como resultados la no 
correlación entre los aspectos estudiados y se concluye que no existe relación significativa 
entre la percepción del liderazgo autoritario benevolente y el desempeño docente en el 
nivel secundario de una institución educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de 
acuerdo al análisis con la prueba de correlación lineal de Spearman. Además, señala 
también que no existe relación significativa entre la percepción del liderazgo consultivo y 
el desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa del distrito de 
Ventanilla - Callao 2009. A esto se agrega la conclusión siguiente: No existe relación 
significativa entre la percepción del liderazgo participativo y el desempeño docente en el 
nivel secundario de una institución educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de 
acuerdo al análisis con la prueba de correlación lineal de Spearman. 
Sotelo (2005), Tesis: Estilo de liderazgo, clima escolar y el desempeño docente en 
instituciones educativas del distrito de Surquillo, Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos UNMSM. Señala que: El clima escolar ha sido investigado durante muchos años y 
aún continua siendo estudiado y redefinido como resultado de sus influencias significativas 
en los resultados educacionales Kurt Lewin y Ronald Lippit, en el marco de un 
experimento hecho con grupos de escolares de 10 a 11 años de edad. El estudio tenía por 
objetivo describir cómo afectaban tres tipos de liderazgo en el comportamiento individual, 
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suponiendo la intermediación de dos tipos polares de “atmósferas” grupales: la 
“democrática” y la “autocrática” los resultados obtenidos permitieron confirmar que: el 
estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice de participación de 
los docentes tanto en la planeación como en la ejecución de las diferentes actividades de la 
organización. De la misma forma, se logró determinar que existe una relación entre el tipo 
de liderazgo del Director y la participación del docente. A pesar de todo lo acotado, 
muchos directores, supervisores y administradores educativos, defienden el estilo 
autocrático de liderazgo en la administración Educativa. 
Garcilazo (2005). Tesis: Relaciones entre el liderazgo de los directores y el 
desempeño académico de los docentes de nivel primaria en las instituciones educativas del 
distrito de San Luis – Ancash, Universidad Santiago Antúnez de Mayolo. Los estudios 
realizados en el distrito de San Luís, Ancash, permitieron confirmar que el estilo 
democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice de participación de los 
docentes tanto en la planeación como en la ejecución de las diferentes actividades de la 
organización. Así mismo, se logró determinar que existe una relación entre el tipo de 
liderazgo del Director y la participación del docente Por otro lado se debe tener en cuenta 
de que el director de un Centro Educativo es el líder de escuela. Por lo tanto, debe tener un 
buen perfil profesional, capacitado, actualizado, visionario, relacionado con diversas 
instituciones públicas y privadas, buscando apoyo para el mejoramiento y modernización 
educativa, a fin de que la escuela sea una empresa educativa y líder en el servicio 
educativo. El reto debe ser formar ciudadanos de primera. Para lograr los éxitos, el director 
debe contar con las herramientas de gestión, tales como el Proyecto de Desarrollo 
Institucional, Plan Anual de Trabajo, Proyecto Curricular del Centro Educativo, Proyectos 
de Mejoramiento, etc. 
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Campos )2012) en su tesis titulada Estilo de liderazgo directivo y clima 
organizacional en una institución educativa del distrito de ventanilla – región callao, cuyo 
objetivo fue Establecer la relación que existe entre el estilo de liderazgo directivo y el 
clima organizacional en una institución educativa del distrito de Ventanilla, en la Región 
Callao, desde la percepción de los docentes, padres de familia y alumnos del quinto año de 
secundaria, En esta investigación la muestra estuvo conformada por 50 docentes, 30 
participantes padres de familia y 20 alumnos del quinto año de educación secundaria a los 
cuales se le aplico la encuesta. Siendo La investigación realizada responde a un tipo no 
experimental y el diseño correlacional, la teoría a utilizada en el trabajo es la del enfoque 
funcional, según el cual el líder es el que desempeña adecuadamente una función necesaria 
para la supervivencia del grupo. Como resultado de la investigación, se encuentra que En 
relación a las dimensiones de liderazgo, es posible establecer en función a los hallazgos 
que con respecto a liderazgo autocrático, la media obtenida fue de 22,28 y la desviación 
estándar fue de 6,845 indicando que los docentes percibían que el ejercicio de un 
comportamiento autoritario de parte del director, alcanzaba niveles de regular. Mientras 
que a nivel de liderazgo democrático, los docentes percibían un comportamiento en este 
tipo de liderazgo con tendencia hacia niveles altos, aspecto que es referido por los valores 
promedio alcanzados de 53,68 y la desviación estándar de 8,047. Del mismo modo, en lo 
que respecta al liderazgo liberal, las puntuaciones promedio alcanzadas por la muestra de 
docentes, fue de 17,14 y la desviación estándar fue de 5,817 lo cual indicaría una tendencia 
de parte del director en el ejercicio de la gestión, asumiendo un comportamiento bajo en el 
empleo del liderazgo liberal.  
Los aportes teóricos de esa investigación son de gran relevancia, debido a que 
coincide en las guías de estudio de diferentes autores que han escrito sobre el clima 
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organizacional, asimismo, los indicadores inmersos de esta variable guardan relación con 
la investigación. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Bases teóricas de la Variable Liderazgo 
2.2.1.1. Concepto de liderazgo 
El trabajo hoy en día en las instituciones no importando a que rubro se dedican, 
implica poseer una apertura y flexibilidad mental abierta al cambio, ya que es lo único 
permanente, este cambio también se opera al interior y exterior de las organizaciones en 
función de los avances científicos y tecnológicas que influyen en las prácticas cotidianas 
de vida.  
Para responder a estos retos que la humanidad siempre ha tenido y seguirá teniendo, 
se requiere de recursos humanos con competencias nuevas, novedosas e innovadoras, 
profesionalizadas y que se estén actualizando continuamente; a las personas que cumplen 
con estos criterios se les acostumbra adjudicarles el don del liderazgo. 
Por lo que se les llama líderes, a quienes junto con sus seguidores crean las culturas 
organizacionales, y hacen posible lo imposible para otras personas sin esas características 
particulares. Razón por lo cual el tema de liderazgo en la sociedad tiene un valor muy 
importante y se ha convertido en tema de estudio permanente, en busca de respuestas. 
Ahora surge la interrogante: ¿Qué es liderazgo?, resulta difícil tener un solo concepto 
sobre este fascinante tema, que lo han trabajo diferentes autores, de los cuales a 
continuación se presentan algunas definiciones; para el caso (IIPE, UNESCO, 2000, p. 9) 
señala que “El liderazgo puede definirse como el conjunto de procesos que orientan a las 
personas y a los equipos en una determinada dirección hacia el logro de la excelencia y el 
aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no coercitivos”. Y se refiere a la 
capacidad de influir en los demás para incentivarlos a trabajar con sus pares. 
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En esta misma línea (Lussier & Achua, 2007, p. 4) lo definen como el “proceso de 
influencia de líderes y seguidores para alcanzar los objetivos de la organización mediante 
el cambio”. ¿Y por qué mediante el cambio?; porque es el único fenómeno, permanente en 
el universo. 
(Robbins, 1999, p. 347), concibe al liderazgo como “La capacidad de influir en el 
grupo para que se logren las metas”. Considerando que la fuente formal de la influencia 
podría derivarse de la autoridad que da el rango gerencial que ocupa la persona y que la 
capacidad de influencia que surge fuera de la estructura, es un liderazgo no formal, pero 
tan importante y a veces más trascendente que la influencia formal; por lo que del grupo 
pueden surgir líderes que guían y dirigen los grupos en las organizaciones. 
Para (Chiavenato, 2002, p. 562). El liderazgo no debe ser confundido con dirección 
ni con gerencia y que un buen administrador se obliga a ser inevitablemente un buen líder. 
Por otra parte plantea que, no siempre un líder es administrador; porque el liderazgo es 
calificado como un fenómeno social que ocurre especialmente en los grupos sociales y en 
las organizaciones; por lo que define al liderazgo “como una influencia interpersonal 
ejercida en una situación dada y dirigida a través del proceso de comunicación humana 
para la consecución de uno o más objetivos específicos” 
Siliceo, Angulo & Siliceo (2001), describen el liderazgo como: 
La influencia para el logro de un fin valioso”; fundamentados en que “La 
inteligencia emocional del líder tiene como razón y objetivo fundamental, generar 
y mantener un capital emocional en los grupos y organizaciones, como la 
verdadera causa de la productividad humano- organizacional. (p. 38 y 44) 
 
Ya que lo liga con la capacidad de generar procesos de sensibilización y 
convocatoria a trabajar en cooperación con otros, en el logro de los fines y los valores; así 
aprendemos a trabajar juntos y en armonía. Este trabajo colaborativo es fundamental en las 
organizaciones para el logro de los objetivos y metas propuestas, a través de la influencia 
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motivadora que genera el líder, lo cual permite incentivar a sus seguidores para 
empoderándose de los procesos. 
2.2.1.2. El Liderazgo en la Gestión y la Administración 
En este contexto cambiante, competitivo, se necesitan nuevas formas flexibles, 
creativas e innovadoras de organización, decididas a formular planes de capacitación y 
profesionalización de su recurso humano, tanto en conocimientos, manejo de tecnologías 
acordes a los avances científicos y tecnológicos del momento; para su implementación en 
los procesos de producción de bienes y servicios de calidad, no olvidando crear los planes 
de incentivo y compensación a su personal. 
Estas nuevas organizaciones surgirán y tomaran vida de la mano de nuevos 
liderazgos, que cuenten con las herramientas y competencias necesarias, para llevar a cabo 
una gestión y administración, que responda a las demandas de la sociedad cambiante de 
nuestros días. 
La importancia que este fenómeno social llamado liderazgo, sigue teniendo; hace que 
los estudiosos del tema como (Robbins, 1999) consideren que el liderazgo juega un papel 
preponderante en la interpretación y comprensión del comportamiento humano, en los 
grupos sociales que conforman las organizaciones, esta comprensión de la conducta 
humana y grupal facilitan la labor del líder, quien usualmente proporciona la dirección a 
seguir hacia el logro de las metas propuestas. 
En la medida que los estudios del tema, vayan revelando el cómo hacer con mayor 
precisión la interpretación y comprensión de las conductas humanas, en esa misma medida 
aprenderemos acerca de las características personales que los seguidores atribuyen a los 
líderes carismáticos y transformacionales, y acerca de las condiciones que facilitan su 
surgimiento, por lo que serán más competentes para pronosticar cuando los seguidores 
muestren un compromiso y lealtad extraordinarios hacia sus líderes y hacia las metas de 
30 
esos líderes. Por supuesto que este aprendizaje deberá manifestarse y capitalizarse en 
ambas vías para beneficio y provecho de toda la organización. 
El contar con los conocimientos antes planteados hará que los líderes cumplan con 
sus funciones y obtengan los resultados en tiempo y con los recursos estimados; por lo que 
para (Robbins, 1999, p. 385). 
Los líderes de equipos eficaces desempeñan los siguientes 4 papeles: 
 Actúan como medios de comunicación con los contribuyentes externos. 
 Solucionan problemas. 
 Manejan los conflictos. 
 Instruyen a los miembros del equipo. 
Las competencias, herramientas en manos de personas con liderazgo hacen que sus 
pronósticos gracias a su visión clara, sean los acertados y por tanto los conviertan en los 
líderes exitosos que anticipan el cambio, exploran vigorosamente las oportunidades, 
motivan continuamente a sus seguidores a llegar a altos niveles de productividad, 
compensándolos oportuna y adecuadamente, corrigen el desempeño pobre y conducen a 
las organizaciones hacia sus objetivos; simplificando los procesos y eliminando los pasos 
que no agregan valor.  
Esto hace, que las organizaciones en sí mismas sean un mecanismo de coordinación 
y control. Generando las reglas, las políticas, las descripciones de puestos y las jerarquías 
de autoridad; los cuales son ejemplos de instrumentos creados para facilitar la 
coordinación y el control. 
Pero consientes responsablemente que ninguna maquina por el momento puede 
reemplazar al ser humano, entonces tampoco ninguna cantidad de normas y regulaciones 
pueden remplazar al líder experimentado, que puede tomar decisiones rápidas e 
importantes en el momento que sea necesario.  
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Desde el punto de vista educativo, se plantea que los resultados de las instituciones, o 
sea, las elecciones de buenas estrategias y el desempeño de todos los actores involucrados 
en el proceso educativo, están predeterminadas en forma parcial por las características de 
quienes participan de la administración y gestión, como también de las prácticas de 
liderazgo con que lleven a cabo sus ejecutorias, según las funciones asignadas al cargo.  
2.2.1.3. Tipos de Liderazgo 
Hay una variedad de tipos de liderazgo, como resultado de los estudios sobre este 
tema, que ha apasionado a la humanidad para realizar empresas titánicas, que revelan la 
supremacía de la raza humana a lo largo de la historia; pero para efectos de este estudio se 
consideraran los siguientes tipos de liderazgo: Carismático, Transaccional, 
Transformacional y Laissez-Faire. 
2.2.1.3.1. Liderazgo Carismático 
Este tipo de liderazgo ha sido objeto de diversos estudios, que han determinado, que 
la forma de influir en los seguidores, no está basada por autoridad formal, sino, en las 
percepciones de los seguidores de que el líder posee habilidades y competencias que lo 
hacen merecedor de respeto y admiración. 
Como resultado de los estudios sobre el tema del liderazgo carismático, se han 
identificado características que distinguen a un líder carismático. Y para ponerlas en 
perspectiva (Lussier & Achua 2007, pp. 350-352) las describen de la siguiente manera: 
Visión. Los líderes carismáticos articulan una visión trascendente que se convierte en el 
grito de guerra de un movimiento o causa. Tienen la habilidad de articular una visión 
idealizada de un futuro que es mucho mejor que el presente. Reconocen con rapidez las 




Habilidades de comunicación excepcionales. Además de visión, los líderes con carisma 
poseen la capacidad de comunicar ideas y objetivos complejos de manera clara y 
conveniente, de modo que todos, desde la alta dirección hasta las bases de la organización, 
entiendan y se identifiquen con su mensaje. 
Confianza en sí mismo y convicción moral. Los líderes carismáticos generan confianza en 
su liderazgo merced a su inquebrantable confianza en sí mismos, perdurable fe, solida 
convicción moral y capacidad de sacrificio. 
Capacidad para inspirar confianza. Sus partidarios creen con tal fuerza en la integridad 
de los líderes carismáticos, que arriesgan su carrera para seguir la visión de sus líderes. 
Estos se ganan el respaldo y confianza mostrando su compromiso con las necesidades de 
los seguidores por encima de su interés personal. Esta cualidad inspira a los seguidores y 
genera confianza mutua entre ellos y el líder. 
Fuerte orientación al riesgo. Los líderes carismáticos se ganan la confianza de sus 
seguidores por su disposición de asumir grandes riesgos personales. La gente admira el 
valor de quienes “se la juegan”. El que estos líderes se pongan en peligro es una forma de 
defender personalmente su visión, y al hacerlo obtienen la admiración y respeto de sus 
seguidores. 
Gran energía y orientación a la acción. Los líderes con carisma están llenos de energía y 
sirven como modelo para hacer que las cosas se realicen a tiempo. Logran que sus 
emociones se involucren en su vida laboral cotidiana, lo que inyecta energía, entusiasma y 
atrae a los demás. 
Base de poder fundamentada en las relaciones. Una dimensión medular del liderazgo 
carismático es que éste conlleva una relación o intención entre líderes y seguidores. No 
obstante, a diferencia de otras formas de liderazgo, el carismático se basa profundamente 
en las relaciones y casi por completo en el poder experto, incluso cuando ocupa una 
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posición formal en la organización. 
Conflicto interno mínimo. Por lo común los líderes con carisma están convencidos de que 
su visión y estrategias son las correctas, lo que explica por qué persisten y aguantan los 
reveses hasta el final. Debido a su convicción, hasta cierto punto no les incomoda ni les 
produce culpa presionar a los seguidores para que resistan aunque enfrenten amenazas. 
Habilidades para delegar autoridad en los demás. Los líderes carismáticos reconocen que 
solos no pueden concretar la visión, que necesitan ayuda y respaldo de sus seguidores. Por 
lo tanto, delegan autoridad en los demás y con ello fortalecen la efectividad personal de los 
seguidores. Hacen esto asignándoles tareas que los llevan acertadamente a experiencias 
cada vez más positivas y acentúan su confianza en sí mismos, con lo que los convencen de 
sus capacidades y crean un entorno de emociones positivas y entusiasmo. 
Personalidad autopromotora. Aun cuando nadie haga suya la causa de los líderes 
carismáticos, con frecuencia estos promueven su persona y su visión. 
Estas características o cualidades de los líderes carismáticos, pueden ser adquiridas, 
afianzadas o mejoradas, a través de procesos de adquisición de conocimientos, formal y no 
formal. 
Para ello (Lussier & Achua 2007) plantean que las personas puede mejorar sus 
habilidades para comunicarse por cualquier medio, fortalecer la confianza en sí misma, 
como elevar su autoestima y aprender destrezas para inspirar y delegar autoridad en sus 
seguidores. 
Según (Robbins, 1999) Esta influencia de los líderes carismáticos en sus seguidores 
la logran mediante la implementación del siguiente proceso: 
 Empieza con la articulación de una visión interesante por el líder. 
 Esta visión proporciona un sentido de continuidad a los seguidores al unir el presente 
con un mejor futuro para la organización. 
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 El líder comunica entonces altas expectativas de desempeño y expresa la seguridad de 
que los seguidores podrán lograrlas. 
 Esto incrementa la autoestima y la seguridad de los seguidores. 
 El líder trasmite mediante palabras y acciones, un nuevo conjunto de valores. 
 Mediante su comportamiento, modela a sus seguidores para que lo imiten. 
 Finalmente, el líder carismático hace autosacrificios y 
 Se compromete en comportamientos no convencionales para demostrar coraje y 
convicción acerca de la visión. 
Asimismo, (Robbins, 1999, p. 390) planteó un listado de comportamientos que adoptan las 
personas que son carismáticas y que practicándolos se puede llegar a ser un líder 
carismático: 
 Proyectan una presencia poderosa segura, y dinámica… Utilizan un tono de voz 
cautivador y atrayente. Transmiten seguridad. También hablan directamente a sus 
interlocutores, mantienen un contacto visual y mantienen una postura corporal que 
dicen que están seguros de ellos mismos. 
 Articulan una meta alcanzable. Tienen una visión de futuro, formas no convencionales 
de lograr esa visión y la capacidad de comunicarla a los demás. 
 Comunicar expectativas de alto desempeño y seguridad, con base en la capacidad de los 
demás para cumplir con estas expectativas. Demuestran su confianza en la gente al 
establecer metas ambiciosas, para ellos tanto individualmente como en grupo. 
 Son sensibles a las necesidades de sus seguidores. Los líderes carismáticos consiguen 
conocer a cada uno de sus seguidores. 
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Entienden sus necesidades individuales y son capaces de desarrollar relaciones 
interpersonales intensas con cada uno. 
2.2.1.3.2. Liderazgo Transaccional 
Este liderazgo está determinado por una dependencia económica, porque el líder 
transaccional utiliza los premios y castigos para hacer que se cumpla responsablemente 
con las funciones asignadas; por lo que la motivación de sus seguidores no es inspirada, 
espontanea ni voluntaria, sino, influenciada por su poder que le faculta dar o quitar 
incentivos o estímulos, fundamentándose en reglamentos, contratos y objetivos 
cuidadosamente elaborados, siendo así un líder que solo manda y ordena. 
Estos líderes resultan ser detallistas y centrados en el corto plazo, manejan 
eficientemente los procesos y recursos; resultan ser buenos negociadores, autoritarios y a 
veces agresivos logrando el máximo provecho en sus ejecutorias en función del poder 
formal que les da su influencia económica. 
Para mejorar la comprensión de este tipo de liderazgo, por su relevancia y 
pertinencia se plasman los planteamientos citados por Vega & Zavala (2004, pp. 106-107): 
(Bass, 1985, 1990) el Liderazgo Transaccional es Reforzamiento Contingente. 
Aquí líder y seguidor aceptan roles y responsabilidades interconectados para 
alcanzar las metas designadas, y acuerdan qué es lo que el subordinado debe hacer 
para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sanción estipulada 
en el contrato. 
 
Bass (1990), plantea las siguientes fases en el ciclo de intercambio o transacción 
entre líder y subordinado: 
1. Líder y seguidor perciben cada uno, que el otro tiene un potencial instrumental para el 
cumplimiento de sus necesidades o la completación de una tarea. [Porque el líder dedica 
tiempo a enseñar y orientar individualmente a sus seguidores sobre los procedimientos a 
poner en práctica en la realización de las tareas, desarrollándoles sus fortalezas bajo el 
entendido que el líder considera que cada persona tiene necesidades, habilidades y 
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aspiraciones únicas. Fundamentados en lo anterior]. 
2. El líder aclara al seguidor qué es lo que debe hacer para completar la transacción, para 
obtener la recompensa material o psicológica, o para satisfacer sus necesidades. Por otra 
parte, si la tarea no es completada exitosamente el líder tomará acción correctiva. 
3. El empleado recibe una recompensa o evita el castigo, lo que es contingente con el 
desempeño acordado. Blanchard y Johnson (1982, en Bass, 1990), mencionan algunas 
reglas para la aplicación del Reforzamiento Contingente, a saber: 
 Acordar la meta junto con el subordinado, incluyendo la conducta apropiada para 
lograrla. Además, chequear su conducta, para ver si marcha de acuerdo con la meta. 
 Si la meta es alcanzada, alabar el desempeño del subordinado tan pronto como sea 
posible, acotándose a lo que específicamente hizo bien (Recompensa Contingente), 
indicándole cómo su accionar es útil para los demás y para la organización. 
 Si el desempeño del subordinado cae bajo lo esperado, reprenderlo (Castigo 
Contingente) tan pronto como sea posible después de la falla. Aclarando que el líder 
sigue pensando bien del empleado, aunque no así de su desempeño específico. 
 El éxito del seguidor puede llamar a la colocación de una nueva meta. El fracaso de 
éste, puede requerir de una revisión y aclaración de las metas planteadas. 
En el Liderazgo Transaccional se utilizan dos formas de reforzamiento para motivar 
a los empleados, tal como lo plantea (Bass, 1985, 1990): 
Reforzamiento Contingente Positivo (Recompensa Contingente); en donde el líder 
recompensa al seguidor si éste ha alcanzado el desempeño acordado. La recompensa 
contingente puede aparecer en forma de felicitaciones por un trabajo bien hecho, 
recomendaciones para bonos, aumentos de sueldo, promociones, incluyendo 
reconocimiento público por desempeño sobresaliente. 
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Reforzamiento Contingente Aversivo (Castigo Contingente); en el cual el líder reacciona 
ante el fracaso de un empleado en alcanzar el desempeño acordado por ambos. Este tipo de 
reforzamiento, señala la necesidad de detener el descenso en la rapidez o la precisión en el 
desempeño del subordinado, para modificar o cambiar la conducta de este último.  
Además de apuntar a la aclaración de qué debe hacerse y cómo, el Reforzamiento 
Contingente Aversivo puede tomar varias formas. Por ejemplo, el líder puede llamar la 
atención del subordinado sobre la desviación, lo que es particularmente útil para los 
subordinados sin experiencia, especialmente si el feedback negativo se acompaña con 
aclaración adicional de qué se desea. El castigo contingente también puede verse en forma 
de multas, suspensión sin pago, pérdida de apoyo del líder; las que son menos frecuentes y 
tienen menos probabilidad de promover efectividad. 
2.2.1.3.3. Liderazgo Transformacional 
Los líderes transformacionales, son personas que facilitan respeto a cada uno de sus 
seguidores, así como motivación y habilidades para el pensamiento. Y depositan en él 
confianza, de que pueda dirigir la organización hacia el logro de las metas.  
Los líderes transformacionales están conscientes que para conseguir que sus 
discípulos se comprometan y colaboren a plenitud en el proceso de transformación de la 
organización, es necesario confiarles autoridad, brindarles apoyo y reconocimiento a su 
labor. 
Por lo tanto “El liderazgo transformacional sirve para cambiar el statu quo, pues 
articula para los seguidores los problemas en el sistema actual y una visión convincente de 
lo que podría ser una nueva organización”. (Lussier & Achua 2007, p. 356). 
 
Para (Bass, 1990, p. 22. Citado por Robbins 1999 p. 374). Las Características del 






Figura 1. Características del líder transformacional 
Carisma. Proporciona visión y sentido de la misión, involucra el orgullo, obtiene respeto y 
confianza. 
Inspiración. Comunica altas expectativas, utiliza símbolos para enfocar los esfuerzos, 
expresa propósitos importantes de manera simple. 
Estimulación intelectual. Promueve la inteligencia, la racionalidad y la cuidadosa 
solución de los problemas. 
Consideración individualizada. Proporciona atención individualizada, trata a cada 
empleado individualmente, instruye, aconseja. 
En el liderazgo transformacional se identifican cuatro factores: Influencia Idealizada, 
Motivación Inspiracional, Estimulación Intelectual y Consideración Individualizada, que 
caracterizan la conducta de un líder, tal como lo presenta en el cuadro siguiente (Gil, 
















Construye respeto y confianza en los seguidores y provee las bases 
para aceptar cambios radicales y fundamentales en las formas en que 
las personas y las organizaciones operan. También se les denomina 
carisma por la insistencia del seguidor de querer emular al líder y 
desear “ser como él es”. Posee dos subtipos: atributos (percepción del 
líder como carismático, confidente, poderoso y enfocado en ideas de 
alto orden y ética) y conducta (acciones carismáticas del líder que se 
refieren a valores, creencias y un sentido de misión). 
Motivación 
Inspiracional 
Cambios en las expectativas del grupo en creer que los problemas 
organizacionales pueden ser resueltos. La conducta del líder provee 
significado y reta a los seguidores. Hay un alto optimismo en el futuro, 
comunica una visión ideal del rumbo de la organización con 
entusiasmo, optimismo, espíritu de equipo, y visión compartida. 
Estimulación 
Intelectual 
Apunta hacia la creatividad e innovación al cuestionar viejas formas, 
tradiciones y creencias con nuevas formas de solución, los seguidores 
son retados constantemente a buscar nuevas maneras de operar y 




El líder presta atención a las necesidades individuales de logro y 
crecimiento. Determina las necesidades y fortalezas de otros. Su rol es 
de mentor y ayuda a sus seguidores a desarrollar altos niveles y tomar 
responsabilidades para su propio desarrollo. 
Fuente: tomado de: hoy, W. y Miskel, C. (2008). Educational Administration: Theory, 
research, and practice. 8th ed. Boston, MA: McGraw Hill. 
Es importante comprender de cómo se operan los cambios al interior de las 
organizaciones; los estudiosos del tema del liderazgo y en este caso el transformacional, 
han identificado el proceso que ocurre cuando los líderes transforman las organizaciones, 
el que describieron en la siguiente secuencia de fases (Yukl, 1998. En Vega, & Zavala. 
2004, pp. 101-102): 
A. Reconocimiento de la necesidad de cambio: En esta fase, los líderes 
transformacionales persuaden a otras personas claves en la organización de la necesidad 
de un cambio mayor, permitiéndoles visualizar la amenaza que constituiría el no 
hacerlo. Las conductas que estos autores observaron en los líderes transformacionales 
40 
en esta fase, y que se relacionaban con un aumento de la sensibilidad de los miembros 
frente a los cambios y retos ambientales fueron: 
 Animar constantemente las críticas objetivas y opiniones disidentes, para crear las 
condiciones que permitan cuestionar las presunciones usuales y corrientes. 
 Mejorar los monitoreos del ambiente, para obtener evaluaciones objetivas sobre las 
fortalezas y debilidades de la organización. 
 Basar la evaluación del desempeño tanto en indicadores económicos como no 
económicos (calidad del producto, satisfacción del consumidor, índice de innovación 
del producto), y difundir esta información en la organización. 
B. Gobierno de transición: El rol del líder transformacional es ayudar a los miembros a 
manejar el conflicto emocional que el cambio les detona, lo que requiere de nuevos 
patrones de comportamiento y aprendizaje. 
C. Creando una nueva visión: Esta fase apunta a la elaboración de la visión como un 
instrumento crucial para el cambio utilizado por el líder. Se recalca el elemento 
ideológico que ésta contiene, lo que se vio era un factor de motivación al entregar una 
sensación de propósito. Además plantean que la participación que utilizan los líderes 
transformacionales facilita el proceso de internalización de la visión en los seguidores. 
D. Institucionalización de los cambios: El líder despliega un rol a nivel de planeamiento 
estratégico, desarrollando una nueva coalición de personas importantes comprometidas 
con los planes. Esto coincide con las últimas fases del desarrollo de la visión reportados 
por Colvin, en donde la red de relaciones con gente clave, dentro y fuera de la 
organización es crucial para la consolidación de la visión del líder. 
La implementación de este proceso, siguiendo el orden de las fases planteadas, bajo 
la dirección de un liderazgo con las características transformacionales; puede garantizar a 
las organizaciones el éxito al final del proceso. 
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2.2.1.3.4. El Liderazgo Laissez-Faire 
En este tipo de liderazgo el líder evidencia conductas desfavorables para el 
crecimiento de la organización, como también del grupo que dirige. Porque permite a los 
miembros del grupo actuar con plena libertad sin sujetarse o seguir instrucciones para la 
realización de sus actividades productivas. 
Para visibilizar con más claridad la conducta de este liderazgo (Chiavenato, 2002, p. 
568) plantea los siguientes aspectos: 
Toma de decisiones. Total libertad del grupo para tomar decisiones; mínima intervención 
del líder. 
Programación de los trabajos. Participación limitada del líder. La información y la 
orientación se dan si son solicitadas por el grupo. 
División del trabajo. El grupo elige la división de las tareas y los colegas. Ninguna 
participación del líder. 
Comportamiento del líder. El líder asume el papel de miembro del grupo y actúa sólo 
cuando es solicitado. 
Cuando surgen problemas en la organización los líderes laissez-faire no buscan 
resolverlos, ni tampoco establecen criterios y requerimientos que se deban cumplir, como 
haría un líder eficaz y eficiente.  
El líder laissez-faire no genera conversaciones que permitan lograr llegar a 
decisiones consensuadas con sus seguidores. 
Además, “La inactividad del líder laissez-faire - su deseo de no aceptar 
responsabilidad, dar direcciones, ni entregar apoyo - se ha relacionado consistentemente en 




2.2.1.4. Componentes del Liderazgo 
Comunicación, Delegación, Negociación, Resolución de Conflictos, Anticipación y 
Trabajo en Equipo. 
Cada uno de estos componentes es igual de importante. Y el saberlos llevar a la 
práctica aseguran el logro de los objetivos propuestos por los buenos líderes. Para 
profundizar en cada uno de los componentes antes planteados se recurrirá a la "caja de 
herramientas" del IIPE, UNESCO, elaborada por (Pozner, 2000), ésta fue diseñada como 
una estrategia formativa organizada en diez módulos, que procuran abarcar las temáticas 
más relevantes relacionadas con las competencias indispensables para el ejercicio del 
liderazgo en la gestión y administración de las instituciones educativas. 
Comunicación 
La comunicación es un componente fundamental para que el ser humano tenga éxito 
a corto y a largo plazo en su vida y en su quehacer profesional. Llevándola a la práctica 
educativa; permite tener una interacción efectiva entre profesor-estudiante dentro y fuera 
del salón de clases; es por eso que en todas las instituciones educativas es necesario 
identificar la calidad de la comunicación que existe entre docentes , alumnos, directivos y 
profesores, para obtener avances significativos tanto en el desempeño académico, 
administrativo como en el desarrollo de habilidades de integración (cohesión) y 
convivencia grupal bajo el marco del respeto de los derechos humanos de los diferentes 
actores del proceso educativo. 
A continuación se define el concepto de comunicación el cual tiene muchas 
acepciones, y existen diversas creencias de lo que este término implica. Para tener una 
comunicación efectiva y que sea eficaz se deben conocer los elementos básicos que 
participan en el proceso de la comunicación, que se da en doble vía: entender los 
pensamientos y sentimientos que expresan los demás y responder significativamente a 
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quien está hablando. (Richman, 2000). 
Así mismo, (Carter & Kravits 2001, p. 201) plantea que “la comunicación es un 
intercambio entre dos personas; el “transmisor” habla y el “receptor” escucha. El objetivo 
del transmisor es lograr que el receptor reciba el mensaje exacto. 
Por lo tanto se considera que la comunicación no es una habilidad innata sino, que es 
un comportamiento aprendido, que se va formando dependiendo de los modelos de 
personas comunicativas (padres durante la niñez y adolescencia) que se hayan tenido o se 
tengan, de este modo será natural para la persona desarrollar ese hábito. 
La comunicación es muy importante, porque permite interactuar efectivamente en 
cualquier situación, incluyendo aquellos momentos de conflicto en las relaciones entre los 
seres humanos, que representan un verdadero reto para los líderes. 
Es por todo ello que actualmente se están implementando nuevas estrategias de 
comunicación, para el caso (IIPE, UNESCO, 2000)
 
presenta la Comunicación en el 
modelo de gestión estratégica, abordándolo de la siguiente manera: 
Se plantean dos acepciones para la comunicación, una como apertura interna, que 
posibilita el funcionamiento en redes. Y la otra, como apertura hacia el exterior, que 
permite pasar de la institución egocéntrica a la institución ciudadana: sólo la apertura 
garantiza la vida de las instituciones y esta debe ser: apertura al mercado, a las 
asociaciones, a la sociedad, en una actitud ciudadana que entienda que las instituciones 
tendrán sólo una estabilidad duradera si su entorno también lo tiene y que está en su 
interior la responsabilidad de velar por ello. 
Desde este punto de vista es posible darse cuenta que la comunicación es crucial en 
cualquiera de los nuevos modelos de gestión de la institución educativa. A través de la red 
de comunicaciones, los participantes de la gestión están en condiciones de construir 
colectivamente un nuevo sistema, orientado por una visión positiva y optimista del futuro, 
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una valoración fuerte de la innovación en la educación, un acento en el mejoramiento 
continuo de la calidad, una atenta preocupación por mejorar la distribución equitativa del 
conocimiento, la formación y la implementación sostenida del trabajo en equipo. 
Estas son las estrategias centrales de mensajes que la gestión educativa pone en 
movimiento. Sin embargo, para ello requiere re-pensar, re-diseñar e iniciar un largo 
proceso de transformación de las comunicaciones.  
La gestión estratégica promueve un modelo de comunicación sobre bases 
consensuadas e incluyentes, que permitan avanzar en el cumplimiento de los desafíos 
planteados a la educación. 
Para impulsar y mejorar las capacidades competitivas y propias de todos los actores 
involucrados en el proceso educativo, se requiere que se desempeñen en una red que los 
vincule, los dinamice y los haga partícipes hasta de los cambios que ocurren en los lugares 
más remotos del sistema. 
En este nuevo modelo de comunicación estratégica se destacan cinco pilares 
fundamentales, a saber:  
 Construir una visión de futuro y comunicarla a todos: implica dar a conocer a través 
de la comunicación, la dirección, el rumbo y el sentido de transformación que lleva la 
institución; así como también el diseño de proyectos con una visión compartida entre 
todos los actores educativos. 
 Promover el compromiso de los actores: mediante la legitimidad, gobernabilidad 
democrática ganada/concedida por la gestión educativa y el diseño de estrategias para 
integrar y comprometer a todos los actores del proceso educativo, y así lograr los 
objetivos estratégicos de corto, mediano y largo plazo. 
 Abrir el sistema: para que todos los actores sean participantes activos de la 
comunicación. La que permite una doble apertura: hacia el entorno del sistema, tanto 
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para emitir como para recibir comunicaciones de las familias, egresados, actores 
sociales (empresarios, sindicatos). Hacia dentro del sistema, para fortalecer la 
integración con comunicaciones recíprocas en las que no sólo todos pueden hablar con 
todos, sino que además, todos pueden intercambiar los roles de hablantes y oyentes. 
 Potenciar y complementar diversos tipos de comunicación: la comunicación 
constituye subsistemas, equipos de trabajo y profesionales de distintas disciplinas. Por 
lo que, la comunicación permite la interacción de todos estos contextos, competencias y 
necesidades. Al potenciar la multiplicidad se incrementa la complementariedad de 
competencias profesionales y personales, los aprendizajes colectivos, las innovaciones. 
Incorporar esta idea de pluralidad es fundamental ya que se potencia la visión 
comunicada, los compromisos pactados y la apertura del sistema educativo. 
 Integrar diversas intencionalidades comunicativas: puede identificar que existen 
cinco tipos de intencionalidades, las cuales encierran un potencial de comunicación y 
compromiso. Por ejemplo: hablantes y oyentes, docentes y directivos, directivos y 
supervisores pueden querer: informar, dirigir, expresar estados de ánimo, asumir un 
compromiso, fundar o constituir. 
Ejercer o llevar a la práctica un liderazgo tomando como base los aspectos antes 
mencionados son claves para el éxito académico, ya que conformando un equipo 
multidisciplinario e involucrando a todos los actores del proceso, se asegura la 
transformación social esperada. 
Principios de la comunicación en una gestión estratégica: 
Inspirados en el esquema desarrollado por (Bruno Ollivier 1992, citado en IIPE, 




 Los participantes nunca dejan de comunicar: mantienen una comunicación 
bidireccional. 
 Es imposible determinar las causas y consecuencias: ya que es un círculo que no tiene 
principio ni fin. 
 Existe comunicación aunque no sea consciente: hay gran parte de lo que se comunica 
que es transmitido implícitamente, a lo que se le llama “currículo oculto” y esto es 
datos, normas, valores y expresiones subjetivas. 
 Toda comunicación tiene algo más que contenido: como ser interés, motivación, lealtad, 
compromiso, etc. Y la influencia que el mensaje tiene para lograr un objetivo es dada 
por esos aspectos “meta-comunicados”. Por estas razones, la comunicación se 
transforma en elemento esencial tanto en el plano del vínculo pedagógico entre docentes 
y alumnos como en el plano del liderazgo organizacional.  
 Las comunicaciones trabajan en positivo o en negativo: en la comunicación se puede 
dar escenarios de refuerzos positivos y otros negativos, por ello es importante aprender 
a comunicarse y saber que comunicar.  
Entender una comunicación no es una certeza, sino una probabilidad: ya que no 
siempre el receptor va entender el mensaje o el contenido tal como se lo está 
transmitiendo el emisor. Si el entendimiento es improbable, la gestión deberá partir de la 
base de asegurarse y de controlar qué significados son decodificados por los actores. Es 
necesario buscar espacios para aumentar la comprensión de lo que se está comunicando. 
Esto requiere la utilización de una diversidad de estrategias comunicacionales: 
 Diversidad de lenguajes para transmitir un mismo mensaje. 
 Comunicaciones presenciales, gráficas y escritas. 




Anteriormente se tenía una concepción equivocada acerca de lo que es la delegación, 
ya que los niveles de mando creían que delegando se pierde todo el control sobre las 
decisiones, u otro sentido que se transfería gran parte de una tarea a un administrador o a 
una persona para su ejecución. No obstante, el dar o delegar a otros una parte de las 
propias responsabilidades significa extender la propia influencia y crear un mayor nivel de 
compromiso con los objetivos de la institución. En realidad, no se pierde el control sobre 
las cosas: se pierde sólo la obligación de tener que hacerlo todo por sí mismos. 
La delegación va íntimamente unida a la palabra “confiar”, por lo que para 
encomendar una actividad a un subalterno debe existir confianza suficiente en sus 
capacidades y habilidades, porque si no la delegación será ineficaz. 
Ahora bien, que es delegar (IIPE, UNESCO, 2000 p. 13) plantea que la delegación es 
una práctica en la que distintos actores se encuentran e intercambian percepciones; donde 
se acuerdan tiempos y criterios, se delimitan objetivos, se los enmarca en propósitos y 
misiones de nivel superior. Pero vale la pena insistir: delegar es atribuir misiones, tareas, 
objetivos, teniendo en claro que la responsabilidad es, por lo menos en algunos casos, 
compartida; pero en otros esa responsabilidad no es delegable. La distinción entre ambos 
criterios de responsabilización se relaciona con los niveles de decisión deseables o 
pretendidos, según se trate de micro o macro decisiones, es decir sobre qué tratan las 
decisiones: si sobre tareas, proyectos, objetivos estratégicos. 
Por lo que delegar es un proceso que permite conferir a una persona o un grupo de 
personas el encargo de realizar una tarea de forma temporal o permanente, concediéndole 
la autoridad y libertad necesaria para tomar decisiones sobre la misma, pero conservando 
siempre la responsabilidad final por los resultados obtenidos. 
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La delegación es una herramienta importante en la gestión de los líderes, sin 
embargo pocas personas saben delegar con eficacia. Algunos confunden la delegación con 
asignación de tareas y otros consideran que delegar es desentenderse de la tarea delegada. 
La delegación de tareas es una función fundamental para obtener los mejores resultados y 
lograr los objetivos propuestos, y sólo se puede lograr cuando el trabajo se lleva a cabo en 
equipo. 
Según (IIPE, UNESCO, 2000, p. 7) Existen por lo menos doce razones que justifican 
la necesidad de delegar en las instituciones modernas: 
 Ampliar la autonomía y la toma de decisiones colegiadas, 
 Reconstruir el sentido, 
 Revalorizar, 
 Desplegar los objetivos estratégicos, 
 Aumentar la eficacia, 
 Hacerle frente a la complejidad creciente, 
 Ofrecer respuestas a tiempo, 
 Fortalecer las competencias colectivas, desarrollando el juicio discrecional,   
 “Extender” o dominar mejor el tiempo, 
 Aumentar los niveles de responsabilidad y el compromiso, 
 Motivar, integrar y generar pertenencia, 
 Dominar las urgencias, el futuro inmediato y aumentar los niveles de confianza. 
Como todo planteamiento teórico, la delegación también puede presentar barreras 
que se deben vencer para delegar. Estas barreras generalmente son concepciones, 
creencias, percepciones. Según el (IIPE, UNESCO, 2000 p. 8), los esquemas más 
habituales que traban la experiencia de cambio se relacionan con lo siguiente: 
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Desde quien delega: 
 Confundir el objeto a delegar con aquello que no le gusta realizar. 
 Confundir el delegar con dar órdenes o directivas. 
 Imponer una delegación. 
 No comunicar claramente qué se espera. 
 Padecer el síndrome del: “Nadie lo hace mejor que yo”. 
 Falta de confianza en sí mismo. 
 Falta de confianza en los demás. 
 No creer en el aprendizaje. 
 Temor a dejar de ser la autoridad. 
 Fijar metas personales. 
 Creer que si se delega, ya no se es responsable. 
 Confundir, poder formal, con poder de realización. 
 
Desde quienes son delegatarios: 
 Resistencia a asumir responsabilidades. 
 Temor a no llegar a poder asumir las responsabilidades. 
 Falta de confianza en sí mismo. 
 Desconfianza o incomprensión de las nuevas reglas del juego. 
 Falta de disponibilidad o capacidad. 
 Temor a perder el poder actual, aunque este sea efímero o formal. 
 
Entre algunos aspectos a tomar en cuenta al momento de delegar se encuentran los 
siguientes: 
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 Analizar las actividades a encomendar y el grado de responsabilidad de la misma. 
 Identificación de habilidades y debilidades personales, para asignar las tareas de 
acuerdo a las capacidades. 
 Identificar y tomar la decisiones de lo qué se va a delegar. 
 Analizar a la persona que se le va a delegar, que sea capaz y posea las habilidades para 
asumir la responsabilidad. 
 Acordar e informar sobre lo que se va a realizar, cómo, cuándo y porqué. 
Negociación y Resolución de Conflictos:  
Herramientas que transforman y desarrollan las instituciones. 
El espacio temporal en que vivimos como sociedad global o planetaria, como 
también a nivel regional, nacional y sin escapar a nivel local o institucional; está marcado 
por los variados conflictos que se generan cotidianamente por personas individuales o 
como grupos organizados; con un confuso juego de intereses en defensa de derechos que 
consideran se les vulneran, en este caso por la directiva docente o técnica en el 
cumplimiento de los deberes como funcionarios, durante la puesta en marcha de las 
prácticas de liderazgo que caracterizan al administrador y gestor institucional. 
Por la crisis en que se debate la sociedad y por ende el Sistema Educativo, no se debe 
continuar eludiendo los conflictos, estos hay que verlos como oportunidades para generar 
estrategias de solución, a través de la negociación, partiendo de buscar la comprensión del 
conflicto y el desarrollo de actitudes que potencien la resolución de los mismos; por tanto 
el (IIPE, UNESCO, 2000 p. 3) plantea tres ideas que orientan esta perspectiva: 
 La naturalidad del conflicto en las organizaciones. 
 En todos los conflictos siempre existe alguna alternativa de negociación. 
 La negociación es un instrumento al servicio de la transformación institucional y el 
desarrollo organizacional. 
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Al abordar las disputas, diferencias, discrepancias, conflictos, malos entendidos con 
las partes interesadas, y estás estando conscientes de que deben verse como coyunturas 
propicias para el crecimiento personal y aprendizaje organizacional; permitirá tener la 
posibilidad de garantizar más compromiso, participación en el desarrollo y la mejora 
institucional. 
Para (Pruitt & Rubin 1986, citado en IIPE, UNESCO, 2000 p. 6) conflicto es “la 
divergencia de intereses percibida, o la creencia de que las aspiraciones actuales de las 
partes no pueden alcanzarse simultáneamente”. También se puede considerar el conflicto 
como una situación en donde surgen divergencias y disputas por intereses encontrados 
entre las partes en conflicto. 
Por lo que el conflicto ha sido el elemento más difícil de manejar por los directivos y 
personal de las organizaciones e instituciones de cualquier índole, y se ha mantenido muy 
reservada esta área de la vida personal y organizacional, debido a que se les ha calificado 
como asuntos que no agregan valor al proceso, razón que justifica ignorarlos y evitar su 
abordaje; sin reparar que cuando se agudizan, influyen negativamente en el ambiente de 
trabajo y con ello entorpecen el logro de los objetivos institucionales. 
Es así que los administradores/directores de organizaciones e instituciones 
educativas, enfrentan desafíos en el abordaje de los conflictos, ya que estos son inherentes 
a la persona humana; por lo que son inevitables, es por ello que debe conocerse sus 
posibles soluciones, siempre tomando en cuenta las condiciones contextuales que los 
provocan. 
Para ello, se plantea la metodología de resolución de los mismos, que se organiza en 
siete etapas a transitar; es un método analítico de estudio y reflexión. Que el (IIPE, 
UNESCO, 2000), señala en el siguiente cuadro, los objetivos y las etapas en la resolución 
de los conflictos: 
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Tabla 2 
Objetivos y etapas en la resolución de conflictos 
Objetivos Etapas 
Comprender el problema en su complejidad y en su 
resonancia para los grandes objetivos educativos 
Identificar el problema.  
Explicar el problema. 
Crear una estrategia de solución apoyada en las 
fortalezas, que minimice los efectos negativos y que 
asegure logros reales. 
Idear las estrategias alternativas.  
Decidir la estrategia.  
Diseñar la intervención. 
Lograr el mejoramiento de problema permitiendo 
además la detransferencia y acumulación de los 
conocimientos aprendidos. 
Desarrollo de investigación  
Evaluación de logros 
Fuente: (IIPE, UNESCO, 2000, p. 14) 
Ahora bien es importante la transición por cada una de las etapas antes mencionadas, 
para lograr resolver los conflictos; sin embargo hay que tener presente que en todo proceso 
de resolución de conflictos existe la negociación, la que permite una mejor comunicación 
entre las partes en conflicto. Todos los aspectos de nuestra vida, habitualmente, pasan por 
algún tipo de negociación. Todos estos tipos de negociación tienen una cosa en común, 
precisamente lo que hace necesaria la negociación: entre las partes implicadas. 
Para (IIPE, UNESCO, 2000 p. 13)
 
La negociación puede ser entendida como el 
proceso dinámico en el cual dos o más actores en conflicto posible o manifiesto, o con 
intereses divergentes, entablan una comunicación para generar una solución aceptable de 
sus diferencias que se explicita en un compromiso. 
Igualmente, puede entenderse la negociación como un dialogo entre las partes 
interesadas, para buscar una solución conjunta a algún conflicto presente y lograr planificar 
estrategias que conduzcan a una meta común. Por tanto, la negociación es vista como un 
proceso a través del cual las personas llegan a acuerdos mutuos independientemente de 
intereses y diferencias individuales. Estos acuerdos deben ser equitativos y tener un fuerte 
componente de compromiso, para que ambas partes queden conformes y se esfuercen en 
pos de lograr un proyecto en común. 
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En este sentido, negociación también es: 
 Ampliación del campo de intervención de una institución. 
 Capacidad de asociarse con todos los actores del proceso educativo para lograr más y 
mejores resultados. 
Anticipación: 
Los líderes que guían las instituciones educativas son los responsables de buscar 
soluciones a diferentes situaciones y conflictos que se van presentando, por lo que deben 
tomar decisiones, adivinar y tener una visión del futuro de hacia dónde quieren llevar la 
institución, a esto se le llama anticipación, saber que se va a hacer el año que viene o los 
próximos años por venir; además habrá que prever las adaptaciones tanto humanas como 
contextuales y los nuevos retos que tendrán que asumirse. 
Anticipar proviene del latín anticipare: ante, “antes” y capere, “tomar”. Hacer que 
algo ocurra o tenga efecto antes del tiempo regular o señalado. Por lo que la anticipación, 
en este sentido, puede ser considerada como un ver y analizar antes de decidir, planificar o 
proyectar la acción. (IIPE, UNESCO, 2000 p. 28), como bien se muestra en la figura 
siguiente: 
Figura 2. Anticipación  
Fuente: (IIPE, UNESCO, 2000, p. 28) 
De este modo entenderemos a la anticipación como una capacidad, la actitud o 
habilidad de imaginar lo que se hará, para qué y cómo se hará antes de que se haga, son 
acciones proactivas. Desarrollar la anticipación como actitud es un primer paso a encarar 
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por los gestores educativos. Desarrollar la capacidad de análisis prospectivo aumenta la 
competencia para generar acciones y políticas educativas de impacto y mejoramiento del 
proceso educativo. 
Trabajo En Equipo: 
Ha sido costumbre desempeñarse solo en las actividades asignadas dentro de los 
centros de trabajo, y con esto ser uno solitario, en medio de los demás o en contra de todos; 
esta conducta hoy se ve inapropiada y poco productiva, por la dinámica social generada; 
producto de los cambios acelerados y avances en ciencia y tecnología que condicionan 
nuestras vidas tanto familiar, profesional como social en los diferentes contexto de la vida 
cotidiana. 
En la búsqueda de alternativas que respondan a las demandas cambiantes de las 
sociedades organizadas, que producen bienes y servicios adecuados al condicionamiento 
que generan los acelerados avances en ciencia y tecnología; los estudiosos del 
comportamiento y conducta humana, están proponiendo la estrategia del trabajo en equipo, 
que va de la mano con la organización; como herramientas que facilitan el logro de los 
objetivos organizacionales; razón por lo cual están siendo objeto de estudios frecuentes, 
para lograr su eficiencia y efectividad. 
Ahora bien ¿Qué es un equipo? Para (Katzembach - Smith, en Franco & Velásquez 
sf. p. 29). "Un equipo es un número pequeño de personas con habilidades complementarias 
que están comprometidas con un propósito común, con metas de desempeño y con una 
propuesta, por la que se consideran mutuamente responsables”.  
En donde trabajan coordinadamente e interactúan compartiendo conocimientos, 
información, experiencias que contribuyen a aumentar su capacidad de respuesta, ante 
situaciones que demandan la toma de decisiones en función del bienestar institucional y no 
individual.  
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Por lo que “El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades 
laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y de 
resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica una interdependencia activa 
entre los integrantes de un grupo que comparten y asumen una misión de trabajo”. 
(IIPE, UNESCO, 2000 p. 5). 
El líder juega un papel importante en el trabajo en equipo, ya que él debe motivar, 
incentivar y desarrollar en sus seguidores un alto nivel de compromiso, a través de una 
comunicación eficaz, relaciones de confianza y apoyo en doble vía líder-seguidores, para 
lograr alcanzar las metas propuestas en el equipo de trabajo. Para ello se han planteado 
diferentes modelos que describen cómo funcionan los equipos y cómo evolucionan en el 
tiempo, un ejemplo que se presenta es el de (Katzembach- Smith, en Franco & Velásquez 
sf.)  
Este modelo considera como elementos del equipo los que se observan en la Figura 
siguiente, en el que los vértices del triángulo señalan lo que ofrecen los equipos resultados 
de desempeño, crecimiento personal y productos de trabajo colectivo.  
En los lados y en el centro se describen los elementos de la disciplina para hacer que 
eso ocurra:
 
Figura 3. Elementos de la disciplina 
Fuente: (Katzembach- Smith, en Franco & Velásquez sf. p. 29) 
Observando la figura anterior: los equipos para lograr su funcionamiento; sus 
56 
integrantes deben hacer uso de habilidades para solucionar problemas o conflictos que se 
presenten; al igual que mantener dentro del marco del respeto, relaciones interpersonales 
cordiales, así como actuar con responsabilidad compartida e individual ante el compromiso 
institucional, que permita alcanzar los objetivos y metas bajo un enfoque común, 
anteponiendo intereses individuales por los del equipo y por ende por los de la 
organización. 
Porque el respeto a la vida humana es sagrado y es inherente a todos los seres 
humanos, no importando raza, etnia, color de piel, lengua, por lo que es para toda la 
especie humana, entonces estamos todos comprometidos a garantizar el respeto a la vida y 
a buscar solucionar los conflictos sin tener que llegar a la violencia en cualquiera de sus 
manifestaciones. Entre algunas de las contribuciones más significativas del respeto de la 
dignidad humana, es la Declaración de los Derechos del Hombre y el Ciudadano, 
proclamada durante la Revolución Francesa de 1789. 
Con el fin de la segunda guerra mundial se marca el inicio de la cohesión de los 
pueblos, estableciéndose las Naciones Unidas y se escribe la Carta Internacional De 
Derechos Humanos, en la que se declaran universalmente; se adoptan y proclaman por la 
Asamblea General, el 10 de diciembre de 1948. Esta Carta, consta de 30 artículos, los 
cuales han servido de guía para la redacción de las Constituciones de los Estados 
miembros de la Organización de las Naciones Unidas. 
La (Organización de las Naciones Unidas, sf., p. 5). En su Declaración Universal de 
Derechos Humanos declara en el Art. 1: “todos los seres humanos nacen libres e iguales en 
dignidad y derechos y, dotados como están de razón y consciencia, deben comportarse 
fraternalmente los unos con los otros”. Este gran aporte para la sociedad ha coadyuvado a 
incrementar las garantías de libertad, justicia y paz entre las personas y naciones del 
mundo. 
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Honduras, como un Estado miembro de la Organización de las Naciones Unidas, ha 
implementado iniciativas para evitar las prácticas abusivas de violación a los derechos 
humanos. Por lo que los gobiernos han destacado en sus respectivos planes de trabajo, 
como prioridad que “la persona humana es el fin supremo de la sociedad y del Estado”, tal 
como lo señala la (República de Honduras, 2007, en su Constitución en el Cap. 1 Art. 59, 
p. 69). 
2.2.2. Bases teóricas del Variable aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos del docente 
2.2.2.1. Conceptos de Derechos Humanos: 
Los derechos humanos son “un conjunto de facultades que en cada momento 
histórico, concretan las exigencias de la dignidad, la libertad y la igualdad humana, las 
cuales son reconocidas por los ordenamientos jurídicos a nivel nacional e internacional”. 
(Pérez- Luño, 1984, p. 48. En UPN FM, 2009, p. 28). 
Para (Salas, 2006): 
Los derechos humanos son todas las facultades, principios y valores que nos 
permiten a las mujeres (niñas o adultas) y a los hombres (niños o adultos) tener lo 
que necesitamos para vivir con dignidad y cumplir con los fines propios de la vida 
en comunidad. Sin los derechos humanos no podemos vivir como seres humanos, 
pues son parte de nuestra naturaleza (p. 13) 
 
Se puede afirmar que los derechos humanos son aquellos inherentes a la naturaleza 
humana, y sin los cuales no se puede vivir como seres humanos. Así pues, el único 
requisito que debe cumplir un determinado derecho para ser considerado como tal, es que 
tenga el carácter de humano. (República de Honduras, Ministerio Público. Fiscalía 
Especial de Derechos Humanos, 1999, p. 3). 
El respeto y aseguramiento de los derechos humanos es parte fundamental y 
prioritaria del Estado y de la sociedad en general es por ello que (Pedro Nikken, 2002, p. 
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15. en Esparragoza, 2009, p. 37) planteo que:  
Los derechos humanos se corresponden con la afirmación de la dignidad de la 
persona frente al Estado quien tiene el deber de ejercer ese poder público al 
servicio del ser humano, no puede ser empleado lícitamente para ofender atributos 
inherentes a la persona y debe ser vehículo para que ella pueda vivir en sociedad 
en condiciones cónsonas con la misma dignidad que le es consustancial. 
 
Ahora bien en el campo educativo en lo que respecta a la relación docente directiva 
docente, encargada de la administración y gestión del centro educativo y su currículo; en 
algunos casos se dan o se presentan situaciones problemáticas en las cuales las prácticas de 
liderazgo de los directivos/as pueden vulnerar los derechos humanos de los docentes, como 
algunos señalados en el Estatuto del Docente Hondureño. 
2.2.2.2. Aspectos que Caracterizan los Derechos Humanos: 
Entre las principales características intrínsecas de los derechos humanos que 
plantea la (República de Honduras, Ministerio Público. Fiscalía Especial de Derechos 
Humanos, 1999, p. 3) están las siguientes: 
Son universales 
Los derechos humanos tienen una validez, en tanto que producen efectos para todo 
el mundo, sin distinción alguna (origen social, de raza, credo, opinión política, sexo, edad, 
etc.), pertenecen pues en su totalidad al conjunto de la humanidad. 
Son integrales 
En virtud de que los Derechos Humanos encuentran su fundamento en la dignidad 
humana, no se puede hacer una jerarquización de los mismos, aduciendo que unos 
derechos están por encima de otros, o que algunos de ellos son vigentes y otros no, pues 
todo los derechos humanos tienen igual valor ya que son de igual naturaleza, aunque estén 
regulados en diferentes sistemas de protección y en distintos sistemas de consagración.  
En este sentido se puede agregar que los Derechos Humanos son interdependientes, 
integrales y complementarios entre sí. 
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Son irrenunciables 
Los Derechos Humanos están por encima de la voluntad de las personas, de forma 
tal que no se puede renunciar a ellos pues su observancia es de obligatorio cumplimiento 
para los Estados y las personas. 
Son supraestatales 
 La protección de los Derechos Humanos es una materia que concierne a toda la 
comunidad internacional, y en particular a cada uno de sus miembros. No es aplicable por 
lo tanto el escudo protector de la “Soberanía del Estado” ni se puede esgrimir la “no 
intervención en los asuntos internos del Estado” en materia de violación de los derechos 
humanos. 
2.2.2.3. Clasificación de los Derechos Humanos 
Los derechos humanos son universales, indivisibles e integrales, de manera que no 
resisten jerarquización alguna, por lo que cualquier clasificación de los mismos, solamente 
pretende hacer resaltar en una y otro categoría sus peculiaridades propias. De esta forma 
las tres principales categorías de los derechos humanos según la (República de Honduras, 
Ministerio Público. Fiscalía Especial de Derechos Humanos. 1999, p. 4-5) son las 
siguientes: 
Derechos civiles y políticos (derechos de la primera generación). Estos derechos se 
orientan a proteger básicamente la libertad, la seguridad y la integridad física y moral de la 
persona humana; son los mayormente reconocidos y protegidos en los ordenamientos 
jurídicos nacionales e internacionales. La mayoría de textos constitucionales los consigna, 
así mismo establecen los mecanismos para su protección (recursos de habeas corpus, 
recursos de amparo, etc.) 
Derechos económicos, sociales y culturales (derechos de la segunda generación). Tienen 
como finalidad principal el garantizar el bienestar económico, una real y progresiva justicia 
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social y el acceso pleno a los beneficios de la cultura y la educación. A estos derechos se 
les considera de realización progresiva, es decir son de contenido programático, son metas 
a alcanzar a medida que los Estados se preocupan por promover políticas que los vayan 
concretizando en la realidad social. Y se espera una participación activa del Estado ya que 
tiene la obligación de propiciar su implementación para satisfacer las necesidades de la 
población. 
Derecho de la solidaridad o de los pueblos (derechos de la tercera generación). Nacen 
como una necesidad de los pueblos que se han visto agobiados por los problemas que 
afectan el medio ambiente, la implementación de tecnología nucleares, la contaminación 
de los suelos, de las aguas, del aire, la depredación de la fauna y flora, en general la 
destrucción del ecosistema. 
2.2.2.4. Educación en el Marco de los Derechos Humanos 
La situación social que se vive hoy día en el país, se caracteriza por una frecuente 
denuncia de violación a los derechos humanos, la escuela como tal no escapa a este 
fenómeno; las organizaciones no gubernamentales tanto a nivel nacional como 
internacional que velan por la vigencia de los derechos humanos, mantienen el monitoreo 
para observar cómo se desarrollan prácticas encaminadas al respeto de la dignidad de la 
persona humana, por parte de quienes tutelan esos derechos en representación del Estado. 
Por lo que la (República de Honduras, 2007, p. 69), en su Constitución y en el 
artículo 59 señala que “La persona humana es el fin supremo de la sociedad y del Estado. 
Todos tienen la obligación de respetarla y protegerla. La dignidad del ser humano es 
inviolable.”. Este mandato por sí solo no surte los efectos que debiera, por lo que una de 
las organizaciones responsables de implementarlas es la escuela. 
Tal como lo plantea la (República de Honduras, 2007, p. 86) en su Constitución en el 
artículo 151 “la educación es función social del Estado para la conservación, el fomento y 
61 
difusión de la cultura, la cual deberá proyectar sus beneficios a la sociedad sin 
discriminación de ninguna naturaleza”. A través de la interrelación entre los actores, en 
donde debe verse el aula como un laboratorio social para experimentar y practicar la 
manera apropiada de cómo debemos relacionarnos entre: docentes – estudiantes directivos, 
padres de familia y otros miembros de la comunidad, en todas las situaciones, escenarios y 
experiencias de la vida cotidiana de la escuela. 
Ejerciéndose dentro del marco del respeto mutuo, fundamentados en los valores que 
dignifican la vida del ser humano; para que una vez insertos en cualquier área de la 
sociedad, su práctica de vida evidencie ese respeto y protección a la persona humana, 
mandato que emana de la carta magna y de la normativa internacional que regula la 
conducta de los Estados miembros; tal como lo manifiesta la Declaración Universal de los 
Derechos Humanos en su preámbulo: “Considerando esencial que los derechos humanos 
sean protegidos por un régimen de Derecho, a fin de que el hombre no se vea compelido al 
supremo recurso de la rebelión contra la tiranía y la opresión.” 
Cumpliendo con los anteriores mandatos la educación como medio usado por el 
Estado, para formar el tipo de hombre y sociedad a la que se aspira, debe incluir e 
implementar en su currículo contenidos y experiencias que contribuyan a la 
operacionalidad de estos mandatos; no obstante debe haber formación, capacitación del 
recurso humano docente que administra y gestiona el proceso en el presente y futuro; así 
como lo manifiesta la (República de Honduras, 2007, p. 88) en la Constitución en el 
artículo162 “Por su carácter informativo y formativo, la docencia tiene una función social 
y humana que determina para el educador responsabilidades científicas y morales frente a 
sus discípulos, a la institución en que labore y a la sociedad”. 
Ahora bien las políticas y directrices deben ser definidas por el Estado en consenso 
con la sociedad civil organizada y genuinos representantes debidamente seleccionados, 
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para dar una participación amplia a todos los sectores permeados por características, 
visiones contrapuestas y problemas comunes que demandan soluciones. 
Por tanto la escuela y cada uno de sus actores no pueden evitar desempeñar su 
función de formar integralmente, a los/las jóvenes que mañana serán los hombres y 
mujeres responsables de conducir las riendas de su nación, bajo principios y valores 
ligados a los derechos humanos y la democracia participativa. 
Para fomentar la creación de las condiciones sociales adecuadas como ser: 
educación, trabajo, alimentación, vivienda, salud, servicios básicos como: vías de 
comunicación, agua, luz y comunicación; que garanticen vivir en armonía y paz social, 
mediante la garantía del Estado de proteger los derechos humanos de toda la ciudadanía sin 
discriminación y favorecimiento de ningún tipo. 
Esta conducta, debe ser ensayada y puesta en práctica en las relaciones laborales 
entre directivos y docentes, al igual que con todos los actores del proceso educativo, para 
contribuir a mantener un ambiente de trabajo ameno, motivador y limpio, ordenado física y 
psicológicamente, que permita crear las condiciones ideales para el aprendizaje y la 
construcción del conocimiento en estos tiempos de cambios, avances científicos y 
tecnológicos acelerados que dictan pautas y condicionan el vivir en el mundo del trabajo y 
la vida cotidiana. 
Según el (Instituto Interamericano de Derechos Humanos IIDH. 2006, p. 12), en el 
hemisferio americano, las bases de la educación en derechos humanos están expuestas con 
claridad en el “Protocolo adicional a la Convención Americana sobre derechos humanos en 
materia de derechos económicos, sociales y culturales o Protocolo de San Salvador” 
(1988), en él se manifiesta que: 
…la educación deberá orientarse hacia el pleno desarrollo de la personalidad 
humana y del sentido de su dignidad y deberá fortalecer el respeto por los 
derechos humanos, el pluralismo ideológico, las libertades fundamentales, la 
justicia y la paz.… la educación debe capacitar a todas las personas para participar 
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efectivamente en una sociedad democrática y pluralista, lograr una subsistencia 
digna, favorecer la comprensión, la tolerancia y la amistad entre todas las 
naciones y todos los grupos raciales, étnicos o religiosos y promover las 
actividades a favor del mantenimiento de la paz. 
 
Apoyado en esta plataforma filosófica, legal y de voluntad política declarada por los 
Estados, el IIDH entiende que: 
…educar en derechos humanos significa que todas las personas 
independientemente de su sexo, edad, ocupación, origen nacional o étnico y 
condiciones económicas, sociales o culturales tengan la posibilidad real de recibir 
educación sistemática, amplia y de buena calidad que les permita: (a) Comprender 
sus derechos humanos y sus respectivas responsabilidades;(b) Respetar y proteger 
los derechos humanos de otras personas;(c) Entender la interrelación entre 
derechos humanos, Estado de Derecho y gobierno democrático, y (d) Ejercitar en 
su interacción diaria valores, actitudes y conductas coherentes con los derechos 
humanos y los principios democráticos. 
 
Para alcanzar lo antes planteado, la educación requiere de docentes y directivos que 
centren su actuar en los principales actores del proceso de enseñanza aprendizaje, los/las 
estudiantes vistos como personas humanas, sujetas de derechos, respeto a sus modos de 
pensar, sentir y actuar, tomando en cuenta sus intereses, necesidades y expectativas; en 
función de su autorrealización. 
Por lo que el director deberá fundamentar sus prácticas de liderazgo, en la 
administración y gestión del proceso, basándose en lo que establece la normativa legal 
vigente, que contempla los derechos y deberes del personal bajo su cargo. 
2.2.2.5. Derechos y Deberes del Personal Docente 
Entre algunos de ellos, según la (República de Honduras, en las Leyes Educativas, 
2003, p. 187-192), en el Reglamento General de Educación Media, en sus capítulos XII- 
XIV, de los Derechos y Deberes del Personal, están los siguientes: 
De los Derechos: 
a) A estabilidad en sus cargos mientras dure su buen comportamiento y su eficiencia en el 
servicio. 
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b) A vacaciones con sueldo después de un año de servicio. 
c) A conservar la unidad familiar. Para este fin el Ministerio de Educación procurará que 
la profesora casada con profesor sea nombrada para desempeñar cargo en el mismo 
centro educativo o localidad, siempre que hubiere plaza vacante y que no exista 
prohibición legal. 
d) A ser oídos y a intervenir en juicios, trámites o diligencia de carácter administrativo en 
los cuales sean parte interesada. 
e) Al reconocimiento de sus años de servicio. 
f) A disfrutar de licencia con goce o no de sueldo de acuerdo a lo señalado en los artículos 
setenta y setenta y uno de la Ley Orgánica de Educación, las que serán concedidas por 
el Director General de Educación Media a solicitud del interesado, quien lo hará por 
intermedio de la Dirección del establecimiento. 
g) A que se le excuse en casos de inasistencias por causas imprevistas debidamente 
justificadas. 
h) A profesionalizarse de acuerdo a lo que establece la Ley Orgánica de Educación, la Ley 
de Escalafón y el Reglamento Especial de la Escuela Superior del Profesorado. 
Así mismo en (República de Honduras, 1997, p. 10-13) en el Estatuto del Docente 
Hondureño, en el Capítulo III, Artículo 13: son algunos de los derechos de los docentes los 
siguientes: 
a) Ejercer la libertad de cátedra en la búsqueda de mayor calidad de la educación. 
b) Permisos especiales con goce de sueldo. 
c) Asensos, traslados y a permutas. 
d) Ser sancionado mediante un procedimiento legal, en caso de imputársele faltas en el 
servicio. 
e) Disfrutar de los días feriados decretados a nivel nacional o autorizado a nivel regional y 
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local. 
f) Participar en programas de capacitación y perfeccionamiento docente que establezca el 
Estado. 
g) Gozar de permisos para desarrollar actividades gremiales. 
h) A ser reintegrado a su cargo o a otro de igual categoría y salario, asimismo al pago de 
sus sueldos caídos y no devengados, por causa de despido o sanción injustificada. 
De los Deberes: 
ART. 218. Los maestros y demás empleados administrativos y técnicos dependientes de la 
Dirección General de Educación Media tendrán los siguientes deberes: 
a) Asistir puntualmente a su trabajo y poner en su desempeño el mayor interés y 
responsabilidad. 
b) Cumplir y hacer cumplir en lo que a cada uno corresponde las leyes del ramo y las 
disposiciones emanadas de la autoridad competente. 
c) Poner empeño en superarse profesionalmente a fin de mejorar la calidad de su trabajo. 
d) Regir su actuación en el cargo conforme a los principios de la ética profesional. 
e) Atender con cortesía y prontitud a las personas que a él acuden para tratar asuntos en 
relación a su trabajo. 
f) Cumplir los deberes inherentes al cargo que desempeñan y que están consignados en las 
atribuciones específicas de cada uno. 
2.2.2.6. Derechos Humanos de los Docentes: bajo la luz de la Declaración Universal de 
los Derechos Humanos: 
Los derechos humanos de todos los que integramos la gran familia humana y los 
docentes como parte importante de esta familia, son responsables de practicar, enseñar, 
promover el respeto y la garantía de los mismos desde el aula de clases; así como también 
luchar porque se le respeten, fundamentándose en la Declaración Universal de Derechos 
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Humanos adoptada y proclamada por las Naciones Unidas; en términos claros y sencillos 
que permiten adecuarla a los diferentes contextos en que se interrelacionan los seres 
humanos, para el desarrollo de sus actividades profesionales y cotidianas. 
Dentro de este marco se fundamentan los ítems elaborados para la medición de la 
variable de Derechos Humanos, que se relacionan con los siguientes artículos de la 
Declaración Universal de Derechos Humanos tal como se visualiza en el cuadro siguiente: 
Tabla 3 
Ítems para la medición de la variable de Derechos Humanos 
Ítems Variable Derechos 
Humanos 
Artículos de la Declaración Universal de Derechos 
Humanos 
Escucho y doy 
intervención en juicios, 
tramites ó diligencias 
administrativas al personal 
interesado. 
Artículo 10. Toda persona tiene derecho, en condiciones 
de plena igualdad, a ser oída públicamente y con justicia 
por un tribunal independiente e imparcial, para la 
determinación de sus derechos y obligaciones o para el 
examen de cualquier acusación contra ella en materia 
penal. 
Acepto las excusas en 
caso de inasistencias por 
causas imprevistas, 
debidamente justificadas. 
Artículo 23. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la 
libre elección de su trabajo, a condiciones equitativas y 




la especialización; y 
no restrinjo el acceso 
a los beneficios de la 
cultura y la educación. 
Artículo 26. Toda persona tiene derecho a la educación. La 
educación debe ser gratuita, al menos en lo concerniente a la 
instrucción elemental y fundamental. La instrucción elemental 
será obligatoria. La instrucción técnica y profesional habrá de 
ser generalizada; el acceso a los estudios superiores será igual 
para todos, en función de los méritos respectivos. 
Artículo 27. Toda persona tiene derecho a tomar parte 
libremente en la vida cultural de la comunidad, a gozar de las 
artes y a participar en el progreso científico y en los beneficios 
que de él resulten. 
Autorizo conforme a 
ley las licencias y 
otros trámites 
correspondientes, 
solicitados por el 
personal. 
Artículo 29. 2. En el ejercicio de sus derechos y en el disfrute 
de sus libertades, toda persona estará solamente sujeta a las 
limitaciones establecidas por la ley con el único fin de asegurar 
el reconocimiento y el respeto de los derechos y libertades de 
los demás, y de satisfacer las justas exigencias de la moral, del 
orden público y del bienestar general en una sociedad 
democrática. 
Respeto la libertad de 
organización y 
participación en las 
actividades gremiales. 
Artículo 23. 4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos 
y a sindicarse para la defensa de sus intereses. 
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Respeto la opinión y 
posición individual/grupal. 
Artículo 19. Todo individuo tiene derecho a la libertad de 
opinión y de expresión; este derecho incluye el de no ser 
molestado a causa de sus opiniones, el de investigar y 
recibir informaciones y opiniones, y el de difundirlas, sin 
limitación de fronteras, por cualquier medio de expresión. 
Trato con dignidad y 
promuevo el respeto a la 
integridad física y moral de 
la persona humana. 
Artículo 1. Todos los seres humanos nacen libres e iguales 
en dignidad y derechos y, dotados como están de razón y 
conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con 
los otros. 
Promuevo la conservación 
del medio ambiente en los 
diferentes contextos. 
Artículo 17. 1. Toda persona tiene derecho a la propiedad, 
individual y colectivamente. 
Artículo 29. 1. Toda persona tiene deberes respecto a la 
comunidad, puesto que sólo en ella puede desarrollar libre 
y plenamente su personalidad. 
Hago con agilidad, 
diligencia las gestiones y 
trámites correspondientes 
para atender las diversas 
necesidades. 
Artículo 29. 2. En el ejercicio de sus derechos y en el 
disfrute de sus libertades, toda persona estará solamente 
sujeta a las limitaciones establecidas por la ley con el 
único fin de asegurar el reconocimiento y el respeto de los 
derechos y libertades de los demás, y de satisfacer las 
justas exigencias de la moral, del orden público y del 
bienestar general en una sociedad democrática. 
Escucho, analizo las 
peticiones, faltas del 
personal y resuelvo de 
acuerdo a ley y justicia. 
Artículo 7. Todos son iguales ante la ley y tienen, sin 
distinción, derecho a igual protección de la ley. Todos 
tienen derecho a igual protección contra toda 
discriminación que infrinja esta Declaración y contra toda 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Las prácticas de liderazgo del director influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra 
Señora de la Merced de Ate, 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1. Las prácticas de Liderazgo del Estilo coercitivo, del director,  influyen en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE2. Las prácticas de Liderazgo del Estilo autoritario benevolente, del director,  influyen 
en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE3. Las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo, del director,  influyen en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE4. Las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo, del director,   influyen en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
3.2. Variables 
3.2.1. Definición de Variables I: Las prácticas de liderazgo del director. 
Definición conceptual: El liderazgo del director  se define “como el conjunto de procesos 
que orientan a las personas y a los equipos en una determinada dirección hacia el logro de 
la excelencia y el aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no coercitivos”. 
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(IIPE, 2000, p. 9). 
Definición operacional: Es el ejercicio de la actividad ejecutiva del director de forma 
eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional,  comprende las dimensiones 
de estilo autoritario coercitivo, estilo autoritario benevolente, estilo consultivo y estilo 
participativo. 
3.2.2. Definición de II: Ejercicio de los Derechos Humanos de los/las docentes  
Definición conceptual: Los derechos humanos son “un conjunto de facultades que en cada 
momento histórico, concretan las exigencias de la dignidad, la libertad y la igualdad 
humana, las cuales son reconocidas por los ordenamientos jurídicos a nivel nacional e 
internacional”.(Pérez-Luño, 1984, p. 48) 
Definición operacional: Los derechos humanos para efectos de estudio operacionalmente 
serán medidos en relación a las siguientes dimensiones: Derechos y obligaciones, ejercicio 
de los derechos,  derecho a la libertad de opinión y expresión, derecho a la dignidad, 












3.2.3. Operacionalización de las variables  
Tabla 4 
Operacionalización de la variable practicas del liderazgo de los directores 
Variable Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Las practicas del 
liderazgo de los 
directores 
AC. Estilo autoritario 
coercitivo 
AC1. Nivel de permeabilidad en el proceso decisorio en el estilo autoritario coercitivo.  1;5 1 = nunca 






AC2. Nivel de desarrollo del sistema de comunicación en el estilo autoritario coercitivo.  6 
AC3. Nivel de evolución de las relaciones interpersonales en el estilo autoritario coercitivo.  11 
AC4. Nivel de ejecución del sistema de recompensas y castigos en el estilo autoritario 
coercitivo. 
16 
AB. Estilo autoritario 
benevolente 
AB1. Nivel de permeabilidad en el proceso decisorio en el estilo autoritario benevolente.  2 
AB2. Nivel de desarrollo del sistema de comunicación en el estilo autoritario benevolente. 7; 10 
AB3. Nivel de evolución de las relaciones interpersonales en el estilo autoritario benevolente. 12 





C1. Nivel de permeabilidad en el proceso decisorio en el estilo consultivo. 3 
C2. Nivel de desarrollo del sistema de comunicación en el estilo consultivo. 8 
C3. Nivel de evolución de las relaciones interpersonales en el estilo consultivo.  13; 15  
C4. Nivel de ejecución del sistema de recompensas y castigos en el estilo consultivo.  18  
P. Estilo participativo 
P1. Nivel de permeabilidad en el proceso decisorio en el estilo participativo. 4  
P2. Nivel de desarrollo del sistema de comunicación en el estilo participativo.  9  
P3. Nivel de evolución de las relaciones interpersonales en el estilo participativo.  14  





Operacionalización de la Variable Derechos Humanos del docente 







Escucho y doy intervención en juicios, tramites ó diligencias 
administrativas al personal interesado 
1 
1 = nunca 
2= Rara vez 
3=Frecuentemente 
4= Casi siempre 
5= Siempre 
Acepto las excusas en caso de inasistencias por causas imprevistas, 
debidamente justificadas 
2; 20 
Ejercicio de los 
derechos 
Promuevo la profesionalización y la especialización; y no restrinjo el 
acceso a los beneficios de la cultura y la educación 
3; 19 
Derecho a formar parte libremente en la cultural de la comunidad, a 
gozar de las artes y a participar en el progreso científico y en los 
beneficios que de él resulten. 
4; 18 
Autorizo conforme a ley las licencias y otros trámites correspondientes, 
solicitados por el personal. 
5; 16 




Respeto la libertad de organización y participación en las actividades 
gremiales 
6; 17 
Respeto la opinión y posición individual/grupal. 7; 8 
Derecho a la 
dignidad 
Trato con dignidad y promuevo el respeto a la integridad física y moral 
de la persona humana. 
9; 15 
Derecho a la 
propiedad 





Hago con agilidad, diligencia las gestiones y trámites correspondientes 
para atender las diversas necesidades. 
11; 12 
Igualdad ante la 
Ley 
Escucho, analizo las peticiones, faltas del personal y resuelvo de acuerdo 





4.1. Enfoque de investigación 
Según el enfoque, fue una investigación cuantitativa por que centra la investigación 
social, de manera predominante, en los aspectos objetivos y susceptibles de cuantificación 
del fenómeno o hechos.  
Hernández, Fernández y Baptista (2010) indican: que la “investigación cuantitativa 
usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el 
análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías” (p. 4). 
Este enfoque cuantitativo permite contrastar las hipótesis formuladas mediante los 
resultados obtenidos, teniendo en cuenta a la vez la significancia estadística, lo cual 
permitirá establecer la relación existente entre las variables Prácticas de Liderazgo del 
Director y Derechos Humanos del docente. 
El presente estudio reunió todas las características para ser denominado como 
correlación – causal, pues trata de explicar la relación existente entre las variables 
Prácticas de Liderazgo del Director y Derechos Humanos del docente en la Institución 
Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate. 
El estudio fue de un alcance descriptivo, porque busca especificar y describir las 
características y rasgos importantes de los elementos de la muestra. También es explicativa 
- causal, dado que se establece la entre las variables que lo estructuran, y comparaciones 
entre los elementos de la muestra (director- subdirectora, secretaria y docentes). (Sampieri, 
Fernández & Baptista, 2003). 
4.2. Tipo de investigación 
Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigación fue básica. 
Además,  el presente estudio reúne todas las características para ser denominado 
73 
como correlación – causal, pues trata de explicar el nivel de influencia  existente entre las 
variables seleccionadas. 
4.3. Diseño de la investigación 
 El Diseño seleccionado fue el no experimental, de corte transversal, ya que no se 
manipulara las variable en su contexto real y la recolectaran los datos de la situación 
actual, se hará en un solo momento para determinar cómo influyen las prácticas de 
liderazgo, en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las docentes 
de la Institución “Nuestra Señora de la Merced” de Ate. 
Diseño No Experimental, porque no se manipula el factor causal para la determinación 
posterior de sus efectos. Sólo se describe y se analiza su incidencia e interrelación en un 
momento dado de las variables. 
Transversal, porque los objetivos generales y específicos están dirigidos al análisis del 
nivel o estado de las variables, mediante la recolección de datos en un punto en el tiempo. 
 El Diseño seleccionado es el no experimental, de corte transversal, ya que no se 
manipulara las variable en su contexto real y la recolectaran los datos de la situación 
actual, se hará en un solo momento para determinar cómo influyen las prácticas de 
liderazgo, en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las docentes 
de la Institución “Nuestra Señora de la Merced” de Ate 
Método: 
La presente investigación correspondió a un enfoque cuantitativo, porque se utilizara 
la recolección y análisis estadístico de datos para contestar las preguntas de investigación y 
probar la hipótesis establecida previamente, así como establecer patrones de 
comportamiento referentes al tipo de liderazgo ejercido por el director de la Institución 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate. (Sampieri, Fernández & Baptista 2003). 
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El método que se utilizará en este estudio será el método hipotético- deductivo y 
según Bisquerra (2010) menciono: 
A partir de la observación de casos particulares se plantea un problema. A través 
de un proceso de inducción, este problema remite a una teoría. A partir del marco 
teórico se formula una hipótesis, mediante un razonamiento deductivo, que 
posteriormente se intenta validar empíricamente. El ciclo completo 
inducción/deducción se conoce como proceso hipotético deductivo (p. 62). 
 
4.4. Población y Muestra 
4.4.1. Población 
La población para la presente investigación estuvo conformada por 90 docentes de 
la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate.  
4.4.2. Muestra 
Y la muestra utilizada correspondió a un total de 60 docentes, a los cuales se les 
aplicó cuestionarios; para recolectar y analizar los datos requeridos en la investigación. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 
La recolección de datos se practicó en el ambiente natural y cotidiano, en que se 
desarrollan las actividades educativas; a través de un Muestreo no probabilístico: 
intencionado para los miembros de la Directiva y de tipo causal para los Docentes. 
Según (McMillan & Schumacher, 2005, pp. 140-142) en el muestreo no 
probabilístico “el investigador toma sujetos que resultan accesibles o que puedan 
representar ciertos tipos de características”, este tipo de muestreo presenta variantes tales 
como: Muestreo intencionado: en donde el investigador selecciona elementos particulares 
a partir de la población que será representativa o proporcionará información sobre el 
elemento de interés. (Zorrilla & Torres, 2005, p. 78) 
Tal es el caso de la práctica del liderazgo del director  y la promoción y protección de los 
Derechos Humanos, bajo estudio.  Así mismo el muestreo causal aplicado a los docentes, 
es el que permite seleccionar a los sujetos o unidades de la muestra sobre la base de ser 
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accesibles o adecuados.  
Al igual que se utilizará un instrumento estándar para medir la variable de prácticas 
del  Liderazgo del director; también se fundamentara la medición de la variable de 
promoción y protección de los Derechos Humanos del docente, la que es considerada bajo 
la normativa macro y marco que los pueblos y naciones a nivel mundial, como resulta ser 
la Declaración de los Derechos Humanos. 
Para este estudio se aplicó dos instrumentos: el primero que medio las prácticas de 
liderazgo de director  y consta de 30 Ítems; el segundo, que medirá los derechos humanos 
del docentes, consta de 20 ítems, los que se fundamentaron en los artículos siguientes: 1, 7, 
10, 17, 19, 23, 26, 27 y 29, de la Declaración Universal de los Derechos Humanos; así 
mismo su confiabilidad fue estimada, mediante una prueba piloto a una muestra de 16 
personas: 15 docentes y un director.  
4.6. Tratamiento estadístico 
Los datos fueron analizados siguiendo la estadística descriptiva y luego la estadística 
inferencial, se utilizara el programa informático SSPS con el cual se podrán obtener las 
tablas, las gráficas de barra correspondientes y se aplicaran los test estadísticos para 
obtener el nivel de influencia entre una variable, se utilizara  las pruebas del “R” y  el R2. 
La estrategia que permitió contrastar la hipótesis, se realizaran de acuerdo a las 
siguientes etapas:  
a)  Los datos fueron recolectados, codificados y procesados en el Software SPSS 
versión 23, haciendo uso inicial de las pruebas estadísticas descriptivas mediante tabla de 
frecuencias y gráficas de barras para analizar cómo se manifiestan las practicas del 
liderazgo del director  y  
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b)  Para el contraste de las hipótesis, se utilizaron las pruebas estadísticas correlacionales, 
con la finalidad de conocer si la influencia es significativa o no, entre las variables 
práctica del liderazgo del director  y, para finalmente analizar el “R” y  el R2 hallados.  
 
 
Figura 4. Esquema a prueba  R 
 
4.7. Procedimiento 
Para el procesamiento  de los datos utilizamos el programa estadístico SPSS, 
Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar el grado de correlación existente entre las 
variables Prácticas del liderazgo y Derechos humanos del docente. 
Aspectos éticos 
1. Se realizó la investigación teniendo en cuenta los procedimientos establecidos en la 
universidad y se solicitaron las autorizaciones pertinentes, para la toma de muestra, 
sin falseamiento de datos. 
2. La investigación buscó mejorar el conocimiento y la generación de valor en la 
institución y su grupo de interés. 
3. El trabajo de investigación guarda la originalidad y autenticidad buscando un aporte 





Prácticas del liderazgo 
R2 





4. Los colaboradores en la investigación fueron seleccionados en forma justa y equitativa 
y sin prejuicios personales o preferencias. Se respetó la autonomía de los participantes. 
5. No se cometió plagio, se respetó la propiedad intelectual de los autores y se citó de 






























5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Vara (2012) afirmo que: “la validez es el grado en que un instrumento realmente 
mide la variable que pretende medir” (p. 245) 
La validación del instrumento para la recolección de los datos se realizó a través del 
criterio de jueces expertos (3 jueces) y a través de la realización de una prueba piloto a una 
pequeña muestra. 
Dr. Raúl Delgado Arenas            = 80% (Validez alta) 
Dr. Johnny Farfán Pimentel        = 75% (Validez aceptable) 
Mgtr. Sosimo Poma Gonzales    = 80% Validez alta) 
5.1.2. Confiabilidad 
Según Hernández et al. (2014) la confiabilidad evalúa el instrumento usado del 
mismo modo puede contener varias escalas, la fiabilidad se puede calcular con diversos 
procedimientos. (p.105) 
Para este estudio se aplicó el coeficiente del alfa de Cronbach debido a que la 
escala de medición es politómica de tipo Likert. 
Tabla 6 
Análisis de confiabilidad de la V1: Liderazgo del director 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,935 20 
Tabla 7 
Análisis de confiabilidad de la V2: Aseguramiento de los Derechos Humanos del docente 





Niveles o Rangos de la variable y dimensiones 
 Malo Regular Bueno 
Aseguramiento de los Derechos Humanos del docente <60 60 - 68 >68 
 Bajo Medio Alto 
Prácticas de Liderazgo del director <60 60 - 67 >67 
Estilo autoritario coercitivo <15 15 -16 >16 
Estilo autoritario benevolente <15 15 - 17 >17 
Estilo consultivo <15 15 - 17 >17 
Estilo participativo <14 14 -17 >17 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1. Análisis descriptivo 
Tabla 9 
Distribución de frecuencia de Liderazgo del director 
| Frecuencia Porcentaje 
Bajo 25 41.7 
Medio 15 25.0 
Alto 20 33.3 
Total 60 100.0 
 
 
Figura 5. Distribución de frecuencia de Liderazgo del director 
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Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 41.7% manifiesta que el liderazgo del director se da en un nivel bajo, 
mientras que para el 33,3% es de nivel alto y para el 25% de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate el liderazgo del director se da 
en un nivel medio. 
Tabla 10 
Distribución de frecuencia de Aseguramiento de los Derechos Humanos del docente 
  Frecuencia Porcentaje 
Malo 18 30.0 
Regular 27 45.0 
Bueno 15 25.0 
Total 60 100.0 
 
Figura 6. Distribución de frecuencia de Aseguramiento de los Derechos Humanos del 
docente 
Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 45% manifiesta que el aseguramiento de los Derechos Humanos del 
docente es de nivel regular, mientras que para el 30% es malo y para el 25% de los/las 
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Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate los Derechos 
Humanos del docente indica que es bueno. 
Tabla 11 
Distribución de frecuencia de Estilo autoritario coercitivo 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 34 56.7 
Medio 7 11.7 
Alto 19 31.7 
Total 60 100.0 
 
Figura 7. Distribución de frecuencia de Estilo autoritario coercitivo 
Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 56.7% manifiesta que el Estilo autoritario coercitivo se da en un nivel 
bajo, mientras que para el 31.7% es de nivel alto y para el 11.7% de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate indica que el Estilo autoritario 







Distribución de frecuencia Estilo autoritario benevolente 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 30 50.0 
Medio 12 20.0 
Alto 18 30.0 
Total 60 100.0 
 
Figura 8. Distribución de frecuencia Estilo autoritario benevolente 
Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 50% manifiesta que el Estilo autoritario benevolente se da en un nivel 
bajo, mientras que para el 30% es de nivel alto y para el 20% de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate indica que el Estilo autoritario 
benevolente se da en un nivel medio. 
Tabla 13 
Distribución de frecuencia Estilo consultivo 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 29 48.3 
Medio 13 21.7 
Alto 18 30.0 




Figura 9. Distribución de frecuencia Estilo consultivo 
Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 48.3% manifiesta que el Estilo consultivo se da en un nivel bajo, 
mientras que para el 30% es de nivel alto y para el 21.7% de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate indica que el Estilo consultivo 
se da en un nivel medio. 
Tabla 14 
Distribución de frecuencia Estilo Participativo 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 20 33.3 
Medio 30 50.0 
Alto 10 16.7 




Figura 10. Distribución de frecuencia Estilo Participativo 
Del 100% de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, el 50% manifiesta que el Estilo Participativo se da en un nivel medio, 
mientras que para el 33.3% es de nivel bajo y para el 16.7% de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate indica que el Estilo 
Participativo se da en un nivel medio. 
5.2.2. Prueba de hipótesis 
Hipótesis General 
H0:  Las Practicas de Liderazgo no influyen en el aseguramiento del ejercicio de los 
derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de 
la Merced de Ate, 2017. 
HG:  Las Practicas de Liderazgo influyen en el aseguramiento del ejercicio de los derechos 
humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced 
de Ate, 2017. 




Prueba de hipótesis General 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación sig 
,862 ,742 ,738 ,416 ,000 
En la tabla se observa que el valor de r = 0.862, el cual indica que existe relación 
positiva entre las Practicas de Liderazgo y el aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” 
de Ate, 2017 es decir a mayor Practicas de Liderazgo mayor el aseguramiento del ejercicio 
de los Derechos Humanos, así mismo se observa que el valor de R2= 0.742, es decir, con 
sig igual a 0.000 Las Practicas de Liderazgo influyen en el aseguramiento del ejercicio de 
los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de 
la Merced” de Ate, 2017, en un 74.2%.  
Hipótesis Específica 1 
H0:  Las prácticas de Liderazgo, del Estilo coercitivo no influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE1: Las prácticas de Liderazgo, del Estilo coercitivo influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
Nivel de significancia: 0.05 
Tabla 16 
Prueba de Hipótesis Específica 1 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación sig 
,610 ,373 ,362 ,649 ,000 
En la tabla se observa que el valor de r = 0.610, el cual indica que existe relación 
positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo coercitivo y el aseguramiento del 
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ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor Practicas de Liderazgo del 
Estilo coercitivo mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, así 
mismo se observa que el valor de R2= 0.373, es decir, con sig igual a 0.000 Las prácticas 
de Liderazgo, del Estilo coercitivo influyen en el aseguramiento del ejercicio de los 
Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, en un 37.3%.  
Hipótesis Específica 2 
H0:  Las prácticas de Liderazgo, del Estilo autoritario benevolente no influyen en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE2: Las prácticas de Liderazgo, del Estilo autoritario benevolente influyen en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
Nivel de significancia: 0.05 
Tabla 17 
Prueba de Hipótesis Específica 2 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación sig 
,849 ,721 ,716 ,433 ,000 
En la tabla se observa que el valor de r = 0.849, el cual indica que existe relación 
positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo autoritario y el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor Practicas de Liderazgo del 
Estilo autoritario mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, así 
mismo se observa que el valor de R2= 0.721, es decir, con sig igual a 0.000 Las prácticas 
de Liderazgo, del Estilo autoritario benevolente influyen en el aseguramiento del ejercicio 
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de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora 
de la Merced” de Ate, en un 72.1%.  
Hipótesis Específica 3 
H0:  Las prácticas de Liderazgo, del Estilo consultivo no influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE3: Las prácticas de Liderazgo, del Estilo consultivo influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
Nivel de significancia: 0.05 
Tabla 18 
Prueba de Hipótesis Específica 3 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación sig 
,831 ,691 ,686 ,456 ,000 
En la tabla se observa que el valor de r = 0.831, el cual indica que existe relación 
positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo consultivo y el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor Practicas de Liderazgo del 
Estilo consultivo |mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, así 
mismo se observa que el valor de R2= 0.691, es decir, con sig igual a 0.000 Las prácticas 
de Liderazgo, del Estilo consultivo influyen en el aseguramiento del ejercicio de los 
Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 





Hipótesis Específica 4 
H0:  Las prácticas de Liderazgo, del Estilo participativo no influyen en el aseguramiento 
del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
HE4: Las prácticas de Liderazgo, del Estilo participativo, influyen en el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017. 
Nivel de significancia: 0.05 
Tabla 19 
Prueba de Hipótesis Específica 4 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación sig 
,446 ,199 ,185 ,734 ,000 
En la tabla se observa que el valor de r = 0.446, el cual indica que existe relación 
positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo participativo y el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra 
Señora de la Merced de Ate, 2017., es decir a mayor Practicas de Liderazgo del Estilo 
participativo mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, así mismo se 
observa que el valor de R2= 0.199, es decir, con sig igual a 0.000 Las prácticas de 
Liderazgo, del Estilo participativo, influyen en el aseguramiento del ejercicio de los 
Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, en un 19.9%.  
5.3. Discusión de resultados 
En el presente estudio titulado: Las prácticas de Liderazgo del director en el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución 
Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017, encontramos que los instrumentos 
utilizados para el recojo de la información fueron los adecuados, habiendo alcanzado un 
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índice de confiabilidad de 0,935 el instrumento que nos permitió medir la variable 
Liderazgo del Director (con 20 ítems) y 0,932, para el instrumento de la variable 
Aseguramiento de los Derechos Humanos del docente. El diseño seleccionado fue el 
adecuado y nos permitió concluir satisfactoriamente la investigación. 
En el trabajo de campo se ha verificado que el liderazgo del directos es percibido 
como bajo al 41,7% y como alto al 33.3%, en cambio el aseguramiento de los derechos 
humanos del docente el percibido como regular al 45% y como bueno al 25%.  
En cuanto a los estilos de liderazgo que desarrolla el director, encontramos que el 
estilo autoritario coercitivo es percibido como bajo al 56.7% y como alto al 31.7%; el 
estilo autoritar5io benevolente es percibido como bajo al 50% y como alto al 30%; el estilo 
consultivo es percibido como bajo al 48,3% y como alto al 30%; finalmente. El estilo 
participativo es percibido como medio al 50% y como bajo al 33.3%, de lo cual podemos 
inferir que no hay un estilo de liderazgo en el director que prime significativamente sobre 
los demás. 
De esta manera, en el presente estudio, nuestro objetivo general consistió en Conocer 
cómo influyen las Practicas de Liderazgo en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” 
de Ate, 2017. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante el uso de la 
prueba R2, se encontró que la variable las Practicas de Liderazgo del director influye en la 
en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la 
Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017, siendo el R= 0,862 y R2 
= 0,742, lo cual indica que existe relación positiva entre las Practicas de Liderazgo y el 
aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución 
Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017, es decir a mayor Practicas de 
Liderazgo mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, en un 74.2%. 
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Estos resultados coinciden con los presentados por Sotelo (2005), en la tesis: Estilo 
de liderazgo, clima escolar y el desempeño docente en instituciones educativas del distrito 
de Surquillo, Universidad Nacional Mayor de San Marcos UNMSM. Señala que los 
resultados obtenidos permitieron confirmar que: el estilo democrático de liderazgo permite 
un alto porcentaje en el índice de participación de los docentes tanto en la planeación como 
en la ejecución de las diferentes actividades de la organización. De la misma forma, se 
logró determinar que existe una relación entre el tipo de liderazgo del Director y la 
participación del docente. Muy a pesar de los resultados alcanzados, el investigador señala 
que muchos directores, supervisores y administradores educativos, defienden el estilo 
autocrático de liderazgo en la administración Educativa. 
De esta manera, en cuanto al primer objetivo específico, se plantea Identificar como 
influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo coercitivo del director en el aseguramiento 
del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la Merced” de Ate. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos 
mediante el uso de la prueba R2, se encontró que la variable Practicas de Liderazgo del 
Estilo coercitivo del director influye en la en el aseguramiento del ejercicio de los 
Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa seleccionada, siendo el 
R= 0,610 y R2 = 0,373. Lo cual indica que las Practicas de Liderazgo del Estilo coercitivo 
del director influye en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las 
docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017, es decir, a 
mayor Practicas de Liderazgo del Estilo coercitivo por parte del director mayor el 
aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, en un 37,3% 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Campos, L (2012) en su 
tesis titulada “estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una institución 
educativa del distrito de Ventanilla – Región Callao”, donde señala que con respecto a 
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liderazgo autocrático, la media obtenida fue de 22,28 y la desviación estándar fue de 6,845 
indicando que los docentes percibían que el ejercicio de un comportamiento autoritario de 
parte del director, alcanzaba niveles de regular. Mientras que a nivel de liderazgo 
democrático, los docentes percibían un comportamiento en este tipo de liderazgo con 
tendencia hacia niveles altos, aspecto que es referido por los valores promedio alcanzados 
de 53,68 y la desviación estándar de 8,047. Del mismo modo, en lo que respecta al 
liderazgo liberal, las puntuaciones promedio alcanzadas por la muestra de docentes, fue de 
17,14 y la desviación estándar fue de 5,817 lo cual indicaría una tendencia de parte del 
director en el ejercicio de la gestión, asumiendo un comportamiento bajo en el empleo del 
liderazgo liberal.  
De esta manera, en cuanto al segundo objetivo específico, se plantea Identificar 
como influyen las prácticas de Liderazgo, del Estilo autoritario benevolente del director en 
el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate. De acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba R2, se encontró que la variable La 
práctica del Estilo autoritario benevolente del director influye en el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la Institución Educativa. 
Siendo la prueba R= 0,849 y R2 = 0,721, lo cual nos indica que existe relación positiva 
entre las Practicas de Liderazgo del Estilo autoritario y el aseguramiento del ejercicio de 
los Derechos Humanos de los/las Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de 
la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor Practicas de Liderazgo del Estilo autoritario 
mayor el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, en un 72,1% 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Pérez, J. (2010), en su 
tesis titulada: Administración y Gestión Educativa desde la perspectiva de las Practicas de 
Liderazgo y el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela Normal Mixta “Pedro 
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Nufio”. Señalando las siguientes conclusiones: El estilo de liderazgo del director se 
caracteriza por presentar conductas que facilitan respeto a cada uno de sus seguidores, 
así como motivación y habilidades para el pensamiento. Y deposita en sus seguidores 
confianza, autoridad, les brinda apoyo y reconocimiento a su labor, así como motivación 
a través de desafíos, empatía, perfilándose como un modelo a seguir, destacándose la 
relación que genera con sus seguidores al buscar instancias de involucramiento y 
retroalimentación, incluso más allá de las formales que provee la organización. 
De esta manera, en cuanto al tercer objetivo específico, se plantea Identificar como 
influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo por parte del director en el 
aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la 
Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate.. Asimismo, de acuerdo con 
los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba de la prueba R2, se encontró que la 
variable las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo por parte del director influye 
significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las 
Docentes de la Institución Educativa seleccionada; siendo el R= 0,831 y R2 = 0,691, lo 
cual nos indica que existe relación positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo 
consultivo y el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de los/las Docentes 
de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir a mayor 
Practicas de Liderazgo del Estilo consultivo mayor el aseguramiento del ejercicio de los 
Derechos Humanos, en un 69,1%. 
Discrepamos con Reyes (2012) cuando señala que no existe relación significativa 
entre la percepción del liderazgo consultivo y el desempeño docente en el nivel secundario 
de una institución educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis 
con la prueba de correlación lineal de Spearman. En consecuencia, no se verifica la tercera 
hipótesis específica existe relación significativa entre la percepción del liderazgo 
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participativo y el desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa 
del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la prueba de correlación 
lineal de Spearman. Dado que el presente estudio se ha verificado una relación 
significativa positiva alta entre el estilo de liderazgo consultivo que practica el director y el 
aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes de la 
Institución Educativa seleccionada, en un 69,1% 
Finalmente, en cuanto al cuarto objetivo específico, se plantea Identificar como 
influyen las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo o democrático, por parte del 
director, en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes 
de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate. . Asimismo, de acuerdo 
con los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba de la prueba R2, se encontró que 
la variable las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo por parte del director influye 
significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las 
Docentes de la Institución Educativa seleccionada; siendo el R= 0,446 y R2 = 0,199, lo 
cual nos indica que existe relación positiva entre las Practicas de Liderazgo del Estilo 
participativo y el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos de los/las 
Docentes de la Institución Educativa “Nuestra Señora de la Merced” de Ate, 2017 es decir 
a mayor Practicas de Liderazgo del Estilo participativo mayor el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humano, en un 19,9% 
De igual manera coincidimos con Pérez, J (2010) quien concluye, al igual que en el 
presente estudio que con base en los resultados se puede decir que la hipótesis planteada 
para este estudio es válida, ya que las prácticas de liderazgo en la administración y gestión 
del director, garantizan el aseguramiento de los derechos humanos de los/las docentes; 




1. Como conclusión general, se expresa que se confirma la hipótesis general debido a 
que hay evidencia de que las Practicas de Liderazgo del director influyen 
significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 
2017, siendo el R2 = 0,742 y el nivel de sig. = 0.000, en un 74,2%. 
2. Las prácticas de Liderazgo del Estilo coercitivo, que aplica el director, influyen 
positivamente de manera moderada, en el aseguramiento del ejercicio de los 
derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora 
de la Merced de Ate, 2017, siendo el R2 = 0, 373 y el nivel de sig. = 0.000, en un 
37,3%. 
3. Las prácticas de Liderazgo del Estilo autoritario benevolente, que aplica el director, 
influyen significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los derechos 
humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la 
Merced de Ate, 2017, siendo el R2 = 0, 721 y el nivel de sig. = 0.000, en un 72,1%. 
4. Las prácticas de Liderazgo del Estilo consultivo, que aplica el director, influyen 
significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de 
los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 
2017, siendo el R2 = 0, 691 y el nivel de sig. = 0.000, en un 69, 1%. 
5. Las prácticas de Liderazgo del Estilo participativo, que aplica el director, tiene una 
influencia significativa baja en el aseguramiento del ejercicio de los derechos 
humanos de los/las docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la 




1. Si bien es cierto los resultados del estudio expresan que se confirma la hipótesis general 
debido a que hay evidencia de que las Practicas de Liderazgo del director influyen 
significativamente en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las 
docentes de la Institución Educativa Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017, se 
sugiere la realización de seminarios sobre liderazgo directivo y el aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos Humanos, de los/las Docentes, toda vez que existe un 25 % de 
la población docente que no presenta un percepción favorable acerca del liderazgo que 
practica el directos de la institución educativa seleccionada. 
2. Es fundamental poner “un mayor énfasis en el liderazgo desarrollado por los directivos 
en las instituciones educativas de Ate” con la finalidad de conseguir el mejoramiento de 
la calidad educativa en el nivel secundario. (Pues, como ya se precisó, el liderazgo 
participativo desempeña un papel importante en la conformación de una comunidad 
educativa fuerte (buena comunicación y trato), una comunidad profesional docente 
idónea y una comunidad de aprendizaje profesional (con la capacidad de cambiar, 
aprender e innovar) en las instituciones escolares secundarias.  
3. Se sugiere la concretización de un estudio más concienzudo y minucioso con la 
aplicación de otros instrumentos de investigación que permitan la triangulación de la 
información recabada y la confrontación de los resultados obtenidos sobre la correlación 
entre liderazgo directivo y el aseguramiento del ejercicio de los Derechos Humanos, de 
los/las Docentes, así como ampliar el número y tipo de sujetos informantes (alumnos, 
administrativos, padres de familia, profesores). También se puede de aprovechar la 
valiosa información recopilada para realizar investigaciones que procuren un análisis 
inferencial (asociativo, comparativo o correlacional) tomando en consideración género, 
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área curricular del docente o tiempo de servicios, con la finalidad de ampliar y 
profundizar los alcances teórico prácticos del presente estudio.  
4. Se considera que los resultados de la presente constituyen un primer hallazgo útil que 
sugiere la necesidad de seguir avanzando en identificar cuáles son las creencias y 
argumentos, las ‘buenas razones’, que sustentan las prácticas de los actores docentes 
involucrados; y confrontarlas con otras argumentaciones vigentes en el estado del arte 
sobre el tema, con miras a conseguir la elaboración de análisis que contribuyan a 
mejorar nuestra actual educación secundaria y, por ende, permita perfilar mejor el 
liderazgo de los directores en relación al aseguramiento del ejercicio de los Derechos 
Humanos, de los/las Docentes violentados en los últimos años, más aún con la nueva 
Ley magisterial que ha sido muy punitiva con los docentes que se negaron a participar 
de la prueba de ubicación y que teniendo más de 20 años en un segundo nivel fueron 
bajados a la primera escala, premiando con una escala más a los docentes que se 
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Matriz de consistencia 
Las prácticas de liderazgo en el aseguramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la Institución Educativa 
Nuestra Señora de la Merced de Ate, 2017 
Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 
Variable 1: Liderazgo del director 
Dimensiones Indicadores Ítems Nivel/ rango 
Problema general 
¿Cómo influyen las 
prácticas de Liderazgo, 
en el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, de 
los/las Docentes de la 
Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, 2017? 
Objetivo general 
Conocer cómo influyen 
las Practicas de 
Liderazgo en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos 
Humanos, de los/las 
Docentes de la 
Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate, 2017 
hipótesis general 
Las Practicas de 
Liderazgo influyen en 
el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos 
de los/las Docentes 
de la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 




AC1. Nivel de permeabilidad en el proceso 
decisorio en el estilo autoritario coercitivo. 
1;5 
Uso de escala 
ordinal 
AC2. Nivel de desarrollo del sistema de 
comunicación en el estilo autoritario coercitivo. 
6 
AC3. Nivel de evolución de las relaciones 
interpersonales en el estilo autoritario coercitivo. 
11 
AC4. Nivel de ejecución del sistema de 
recompensas y castigos en el estilo autoritario 
coercitivo. 
16 
¿Cómo influyen las 
prácticas de Liderazgo, 
del Estilo coercitivo, en 
el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, de 
los/las Docentes de la 
Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate?  
Identificar como influyen 
las prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
coercitivo, en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los Derechos 
Humanos, de los/las 
Docentes de la 
Institución Educativa 
“Nuestra Señora de la 
Merced” de Ate. 
Las prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
coercitivo influyen en 
el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes 
de la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 




AB1. Nivel de permeabilidad en el proceso 
decisorio en el estilo autoritario benevolente. 
2 
Uso de escala 
ordinal 
AB2. Nivel de desarrollo del sistema de 
comunicación en el estilo autoritario benevolente. 
7; 10 
AB3. Nivel de evolución de las relaciones 
interpersonales en el estilo autoritario 
benevolente. 
12 
AB4. Nivel de ejecución del sistema de 








benevolente, en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos 
Humanos, de 
los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la 
Merced” de Ate? 
Identificar como 
influyen las prácticas 
de Liderazgo, del 
Estilo autoritario 
benevolente, en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes 
de la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la 
Merced” de Ate 




influyen en el 
aseguramiento del 




de la Institución 
Educativa 
“Nuestra Señora 





C1. Nivel de permeabilidad en el 




C2. Nivel de desarrollo del sistema de 
comunicación en el estilo consultivo. 
8 
C3. Nivel de evolución de las relaciones 
interpersonales en el estilo consultivo. 
13; 15 
C4. Nivel de ejecución del sistema de 





P1. Nivel de permeabilidad en el 
proceso decisorio en el estilo 
participativo. 
4 
P2. Nivel de desarrollo del sistema de 
comunicación en el estilo participativo. 
9 
P3. Nivel de evolución de las relaciones 
interpersonales en el estilo participativo. 
14 
P4. Nivel de ejecución del sistema de 






Problema específicos Objetivo específicos Hipótesis especificas VARIABLES E INDICADORES 
¿Cómo influyen las 
prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
consultivo, en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate? 
Identificar como 
influyen las prácticas 
de Liderazgo, del 
Estilo consultivo, en 
el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate 
Las prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
consultivo, influyen 
en el aseguramiento 
del ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate 
Variable 1: Derechos Humanos del docente 
Dimensiones Indicadores Ítems Nivel/rango 
Derechos y 
obligaciones 
Escucho y doy intervención en juicios, tramites ó diligencias 





Acepto las excusas en caso de inasistencias por causas imprevistas, 
debidamente justificadas 
2 
Ejercicio de los 
derechos 
Promuevo la profesionalización y la especialización; y no restrinjo el 
acceso a los beneficios de la cultura y la educación 
3 
Derecho a formar parte libremente en la cultural de la comunidad, a 
gozar de las artes y a participar en el progreso científico y en los 
beneficios que de él resulten. 
4 
¿Cómo influyen las 
prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
participativo, en el 
aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate? 
Identificar como 
influyen las prácticas 
de Liderazgo, del 
Estilo participativo, en 
el aseguramiento del 
ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate 
Las prácticas de 
Liderazgo, del Estilo 
participativo, influyen 
en el aseguramiento 
del ejercicio de los 
Derechos Humanos, 
de los/las Docentes de 
la Institución 
Educativa “Nuestra 
Señora de la Merced” 
de Ate 
Autorizo conforme a ley las licencias y otros trámites correspondientes, 
solicitados por el personal. 
5 




Respeto la libertad de organización y participación en las actividades 
gremiales 
6 
Respeto la opinión y posición individual/grupal. 7 
Derecho a la 
dignidad 
Trato con dignidad y promuevo el respeto a la integridad física y moral 
de la persona humana. 
8 
Derecho a la 
propiedad 





Hago con agilidad, diligencia las gestiones y trámites correspondientes 
para atender las diversas necesidades. 
10 
Igualdad ante la 
Ley 
Escucho, analizo las peticiones, faltas del personal y resuelvo de 





Test de derechos humanos de los docentes 
 
Estimado profesor, este cuestionario es anónimo. Sin embargo, con fines estadísticos 
se requiere de su colaboración seria, ética y veraz. Los resultados de este estudio 
permitirán mejorar la calidad de la gestión y administración de su institución educativa. 
Gracias por su valiosa colaboración. 
Instrucciones:  
Marque (X) en una sola alternativa, la que indica el grado en que usted realmente identifica 
los derechos humanos que los docentes. 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Siempre 
N° Ítems Nunca A veces Siempre 
1.  Escucho y doy intervención en juicios, tramites 
ó diligencias administrativas al personal 
interesado 
   
2.  Acepto las excusas en caso de inasistencias por 
causas imprevistas, debidamente justificadas. 
   
3.  Promuevo la profesionalización y la 
especialización; y no restrinjo el acceso a los 
beneficios de la cultura y la educación 
   
4.  Autorizo conforme a ley las licencias y otros 
trámites correspondientes, solicitados por el 
personal 
   
5.  Respeto la libertad de organización y 
participación en las actividades gremiales. 
   
6.  Respeto la opinión y posición individual/grupal.    
7.  Trato con dignidad y promuevo el respeto a la 
integridad física y moral de la persona humana. 
   
8.  Promuevo la conservación del medio ambiente 
en los diferentes contextos. 
   
9.  Hago con agilidad, diligencia las gestiones y 
trámites correspondientes para atender las 
diversas necesidades. 
   
10.  Escucho, analizo las peticiones, faltas del 
personal y resuelvo de acuerdo a ley y justicia. 
   
11.  Considera que están los derechos humanos 
integrados en el entorno de aprendizaje de las 
escuelas, incluida la gobernanza y la gestión de 
la escuela 
   
12.  Existen oportunidades en las escuelas para que 
los docentes puedan expresarse libremente, 
puedan tener responsabilidad, puedan participar 
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en la adopción de decisiones y puedan 
organizarse para sus propios intereses 
13.  Respeto por principios de derechos humanos en 
la práctica de la enseñanza 
   
14.  Respeto de los principios de derechos humanos 
en la gestión escolar y los procesos de 
gobernabilidad 
   
15.  Las guías del profesor, manuales, libros de texto 
y otros materiales para la enseñanza y el 
aprendizaje en la enseñanza primaria y 
secundaria son compatibles con los principios de 
los derechos humanos 
   
16.  La educación en derechos humanos es incluida 
en Formación previa de los profesores 
   
17.  La educación en derechos humanos es incluida 
en la Formación permanente de los profesores 
   
18.  La educación en derechos humanos es incluida 
en la Formación de los directores de escuelas 
   
19.  Considera que las políticas de contratación, 
evaluación e ascenso de profesores, directores, e 
inspectores de escuela incorporan principios de 
derechos humanos 
   
20.  Considera que están los derechos humanos 
integrados en el entorno de aprendizaje de las 
escuelas, incluida la UGEL y la gestión de la 
escuela 






Encuesta sobre estilos de liderazgo 
 
Estimado profesor, este cuestionario es anónimo. Sin embargo, con fines estadísticos 
se requiere algunos datos sociodemográficos. Gracias por su valiosa colaboración. 
1. Edad_________________ 4. Genero Femenino ( ) Masculino ( ) 
2. Tiempo de servicio_____ 5. Estado civil soltero (a) Casado (a) 
3. Especialidad__________ 6. Grado académico Bachiller ( ) Magister: ( ) 
  Doctor: ( ) Otros estudios ( ) 
 
Instrucciones:  
Marque (X) en una sola alternativa, la que indica el grado en que usted realmente identifica 
el liderazgo que debe poseer el Director de su institución educativa. En donde la escala es 
la siguiente: 
1 = nunca 
2= Rara vez 
3=Frecuentemente 
4= Casi siempre 
5= Siempre 
N° Enunciados 1 2 3 4 5 
1.  Considera que el éxito es producto de la confianza que se otorgue a 
los miembros de la institución. 
     
2.  Cuando tiene problemas en la institución pide ayuda interna para 
solucionarlos. 
     
3.  Si tiene que tomar una decisión, considera que otra persona lo puede 
hacer por usted. 
     
4.   Acepta la idea de que los resultados son mejores cuando se guía por 
los consejos de los demás. 
     
5.  En una situación de indecisión, acude a los miembros de la 
institución para compartir la toma de decisiones. 
     
6.  Estima como eficaz la comunicación con el personal si lo realiza a 
través de órdenes. 
     
7.  Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan 
insuficientes para lograr una aceptable comunicación. 
     
8.   En sus actividades laborales, la comunicación sirve para compartir 
ideas, experiencias, consejos e informaciones. 
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9.  Siempre busca mejorar su gestión sin tomar en cuenta la experiencia 
de terceros. 
     
10.  Para comunicarse con el personal, lo hace por intermedio de otras 
personas. 
     
11.  El respeto y los buenos modales constituyen el eje de la cultura 
Institucional. 
     
12.  Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la 
libre expresión. 
     
13.  Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las 
buenas relaciones humanas. 
     
14.  Al delegar funciones a los miembros de la institución considera que 
se están logrando los objetivos trazados. 
     
15.  Genera estrategias para que el personal formule alternativas de 
solución a los problemas institucionales. 
     
16.  Para sancionar una actividad desfavorable en la institución actúa 
con justicia. 
     
17.  Como director, asume toda la responsabilidad o permite que los 
miembros de la institución asuman la suya. 
     
18.   Las actitudes favorables y creativas del personal las estimula a 
través de recompensas. 
     
19.  Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento 
público. 
     
20.   Considera que otorgar estímulos a quien lo merece ayuda a mejorar 
el clima en las aulas de la institución. 





Ficha técnica del instrumento para la variable Estilos de Liderazgo Directivo 
 
Nombre del instrumento Estilos de liderazgo directivo 
Autor Rensis Likert 
Procedencia 
Tomado de: Alvarado (2002). Gestión educativa. Lima: 
Editorial UDEGRAF, p.141. 
Año de elaboración No encontrado 
Administración Autoadministrado 
Duración del cuestionario 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan los 
reactivos 
Dimensiones: Estilos de liderazgo: autoritario coercitivo, 
autoritario, benevolente, participativo y consultivo 
Criterios: Procesos decisorios, sistema de comunicación, 
relaciones interpersonales, y sistema de recompensas y 
castigos. 
Grado de aplicación 
Docentes del nivel secundario de una institución educativa 
del distrito de Ate 
Validez Instrumento validado por Castillo (2010). 
Confiabilidad 
Por consistencia interna (interrelación de reactivos) probada 
con el coeficiente alfa de Cronbach (.744). 
Calificación 


















Ficha Técnica del instrumento de la variable Derechos Humanos del docente 
 
Nombre del instrumento Practica de los derechos humanos del docente 
Adaptado de Vanessa PÉREZ PÉREZ 
Procedencia Adaptación personal  
Año de elaboración 2017 
Administración Autoadministrado 
Duración del cuestionario 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan los 
reactivos 
Derechos y obligaciones, Ejercicio de los derechos, Derecho 
a la libertad de opinión y expresión, Derecho a la dignidad, 
Derecho a la propiedad, Derechos y libertades e Igualdad ante 
la Ley 
Grado de aplicación 
Docentes del nivel secundario de una institución educativa 
del distrito de  
Validez Instrumento validado por (2017). 
Confiabilidad 
Por consistencia interna (interrelación de reactivos) probada 
con el coeficiente alfa de Cronbach (.774). 
Calificación 
Uso de escala ordinal: 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Siempre 
 
 
